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Resumen

El presente trabajo, “Significados atribuidos por los psicdlogos en formacion a la practica
profesional en el campo de la psicologia organizacional”, tuvo como objetivo general, describir
los significados que atribuyen los psic6logos en formacion, de la Corporacion Universitaria
Minuto de Dios, a la practica profesional en el campo de la psicologia organizacional. La
investigacion, se llevo a cabo en el afio 2015, en el marco del pregrado de Psicologia. Se
enmarca desde el paradigma cualitativo y como enfoque de investigacién, se parte del
interaccionismos simbolico, en tanto este favorece la comprension de los seres humanos como
sujetos activos en construccion, pertenecientes a una comunidad y en interaccién constante con
todo lo que los rodea. Esta interaccion, es la que permite la comprension de la realidad y la
relacion con el mundo, y por tanto la construccion de significados. La poblacion participante
fueron cinco psicologos en formacion y en practicas en el campo organizacional. Se realizaron
entrevistas semi-estructuradas, que apuntaron a la definicion de psicologia organizacional, a las
funciones y a la practica en este campo de la psicologia. Los resultados de la investigacion, se
establecen desde tres categorias de andlisis: Inicialmente, se engloban las definiciones y
conceptos de psicologia organizacional, una segunda categoria, apunta a las funciones en de un
psicologo organizacional y a la situacion actual en las empresas. Finalmente la categoria tres
comprende las caracteristicas de las practicas, teniendo en cuenta la experiencia de los
psicologos en formacion.

Palabras clave: Psicologia organizacional, psicélogo, agencias de préactica, significados,
practica, funciones.



Abstrac

This work "Attributed by psychologists in training on professional practice in the field of
organizational psychology Meanings" overall objective was to describe the meanings they
attribute psychologists in training, the University Corporation Minuto de Dios, on the
professional practice in the field of organizational psychology. The research was conducted in
2015 as part of undergraduate psychology. It falls from the qualitative paradigm and as a
research approach is part of the symbolic interaccionismos, as this promotes the understanding of
human beings as active subjects in construction, belonging to a community and in constant
interaction with everything around them. This interaction is what allows the understanding of
reality and the relationship with the world, and therefore the construction of meaning. The
participant population was five psychologists in training and practices within organizations.
Semi-structured interviews, which were aimed at defining organizational psychology, functions
and practice in the field of psychology were conducted. The research results are established for
three categories of analysis: Initially, the definitions and concepts of organizational psychology
are included, a second category, pointing to functions in an organizational psychologist and the
current situation in the companies. Finally the three category comprises the features of the
practices, taking into account the experience of psychologists in training.

Keywords: organizational psychology, psychologist, agencies practice, meanings,
practice functions.
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1. Planteamiento del problema

1.1. Descripcion del problema

En el campo de la psicologia organizacional, base fundamental del presente trabajo, se ubican,
como factor de analisis, las organizaciones. Segun Ortiz (2011),

Las organizaciones se manifiestan de diferentes maneras; en su forma mas simple, existen como
el medio que permite el alcance de objetivos y metas, entendiéndose asi, que es en la union de sus
partes que se logra alcanzar metas mas eficientemente que si se lo hiciera de manera aislada, por
lo tanto organizaciones y personas se ven intimamente ligadas, teniendo alta incidencia en la
manera en la que las personas conciben el presente y el futuro. Las organizaciones son sistemas
sociales que estdn compuestas por personas que ejecutan actividades que estan regidas por leyes
tanto sociales y psicoldgicas, asi, se desempefian en papeles sociales donde ocupan una posicion
especifica (p.12).

Por su parte, la psicologia, posee diversas ramas y areas de estudio, dedicadas a reconocer
las condiciones del hombre en sociedad, su interaccion, comportamientos y procesos en
contextos determinados. Entre ellas, pueden nombrarse algunas como: la psicologia juridica, la
clinica, la deportiva, la social y la organizacional. El presente trabajo de investigacion, pretendio
situarse en el campo de la psicologia organizacional, como se afirmé anteriormente. La
psicologia organizacional es “una ciencia de la conducta y otras variables humanas que emplea
teorias de procesos psicolégicos como la cognicion, motivacion y aprendizaje entre otras, para
describir, explicar, predecir y controlar la conducta humana en el trabajo y las organizaciones”
(Schaper, como se cit6 en Martinez y Castafieda, 2006). Es entonces, desde esta disciplina, como
se comprende el comportamiento de los individuos y los grupos, en el marco de la estructura de

las organizaciones.

Segun Martinez y Castafieda (2006) la psicdloga organizacional, esta siendo llamada a

revisar sus teorias, conceptos y métodos para que demuestre su compromiso con temas y
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problemas cruciales que se presentan en el mundo actual, tales como la revolucion tecnolégica
en las telecomunicaciones y la informacion (TIC), la rapida apertura comercial de los paises que
incrementa los cambios de bienes y servicios, la liberacion de los mercados de capitales, la
homogenizacion de las politicas en todos los paises, la fragmentacion de los mercados de trabajo
que evidencia la aparicién de nuevas formas de empleo y de relaciones laborales (Jiménez,

2013).

El fendmeno anterior, invita a explorar la mirada que tiene el psic6logo organizacional en
la actualidad, sobre la disciplina en la cual se desempefia y su relacién con la practica profesional
en las organizaciones. Este es el caso puntual de la presente investigacion, en la Corporacion
Universitaria Minuto de Dios (Uniminuto), sede Bello. En este contexto y con psicologos en
formacidn, se han tenido en cuenta algunas manifestaciones que se expresaron durante el curso
sobre psicologia organizacional, desde su definicion y las funciones de los psicologos en este
campo ocupacional. En las clases, se observé también que algunos de ellos, antes de realizar la
practica profesional en el campo organizacional, manifestaban, al preguntarles por los saberes
sobre la psicologia organizacional, que el rol del psicélogo organizacional es de facilitador en la
seleccion del personal, la revision de las hojas de vida y la aplicacion de pruebas. En este
sentido, se evidencid que existe poca informacion sobre esta area especifica de la psicologia y
fue, desde esta idea, que surgio el interés por realizar este estudio. Es importante aclarar que
estos insumos han llegado a las investigadoras por medio de didlogos y conversaciones
informales con los estudiantes que se encuentran realizando las practicas y desde otras

experiencias en la formacion universitaria.

De la mano con lo anterior, se evidencia un entorno laboral cada vez mas competitivo y la

relacion constante del rol del psicélogo a funciones de Gestion de Talento humano, aspectos
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administrativos y contables. Esto puede afirmarse desde dos posiciones: una, las manifestaciones
que realizan los psicélogos en formacidn y practicantes en el campo de la psicologia
organizacional, y dos, lo que se evidencia en las ofertas de trabajo en Colombia, desde los
algunos portales de publicacion de ofertas laborales. Entre ellas se destacan Computrabajo,
Ofertas y Negocios en Colombia, Ofertas de Empleo en Activo y Trabajando Colombia, donde
las funciones nombradas para que un psicdlogo se ajuste a un perfil, desde el campo
organizacional, se relacionan con: recibir, registrar nminas, manejar presupuestos, coordinar
examenes médicos, realizar procesos de contratacion, generar reportes de accidentes laborales,
tener conocimientos en liquidacion, salud ocupacional, legislacion laboral y seguridad social. Es
en estas situaciones cuando el psicélogo debe “idear la forma de explicitar las apreciables
influencias del factor humano sobre la rentabilidad empresarial, de lo contrario, este factor

seguird ocupando planos secundarios en el orden de prioridades gerenciales” (Alvarez, 1995).

Como psicologos en formacion, los estudiantes de UNIMINUTO poseen diversos
significados a partir de lo aprendido en su formacidn y de la experiencia en la practica
profesional. Algunos de ellos, terminan desenvolviéndose segun las exigencias de las
organizaciones. En este contexto, la presente investigacion pretende identificar esos significados
que se tejen, al iniciar la practica profesional y encontrarse con diversas exigencias en el medio
organizacional. Asi como también, las concepciones que tienen de la psicologia organizacional y

las funciones de un psicélogo de este campo, en la actualidad.

Respecto de algunos antecedentes de investigaciones sobre el rol del psicélogo
organizacional, las funciones y su préactica, es preciso destacar una investigacion que data del afio
1979. Se trata de un estudio sobre el papel que puede y debe desempefiar un psicologo en el

contexto laboral en Antioquia. Ademas, muestra la forma como las empresas lo percibeny lo que
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él puede esperar de su actividad. Esta investigacion nacié de la necesidad de prever que el

crecimiento industrial podria provocar que las dificultades humanas se multiplicaran; y de la

necesidad de las empresas de profesionales del comportamiento humano para precisar el origen

de diversos problemas, planear y ejecutar la investigacion y solucion de los mismos, asi como

valorar sus efectos y pronosticar el comportamiento (como se cit6 en Zuluaga, 2003).

De acuerdo con Betancur y Orozco (1983), en otro trabajo realizado en el Valle de

Aburra, para el afio 1983, las funciones méas apropiadas para un psicélogo en una empresa eran:

e

*

Seleccion y promocién del personal, contribucién a los objetivos y necesidades de la
empresa a través del desarrollo armonico de la personalidad de sus trabajadores.
Estudio de las causas y consecuencias de la frustracion en el trabajo.

Asesoria al area de relaciones industriales en la estructuracion del programa de
seguridad industrial, bienestar social y laboral.

Asesoria a la empresa en la realizacion y perfeccionamiento del programa de
induccion.

Promocion de la salud mental de los trabajadores.

Formacion de monitores para la solucion de problemas de aprendizaje o de desarrollo
del personal.

Determinacion de las caracteristicas personales exigidas para el desempefio de los
diferentes oficios.

Analisis del régimen disciplinario y determinacion de sus efectos en el
comportamiento del trabajador.

Promocion de puntos de vista que sirvan de inductores para la resolucion de

problemas humanos.
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R/

% Introduccion y utilizacion de técnicas para el estudio de aptitudes y su modificacion.

R/

% Asesoria a la empresa para introducir programas motivacionales.

Es un estudio realizado por Botero (2007), en el cual presenta un analisis de las
situaciones de préactica en psicologia organizacional, tanto desde el punto de vista de los
asesores, como de los estudiantes y los gerentes de talento humano, se encontré que el espacio de
la practica resulta fundamental en la formacién profesional, siendo de vital importancia el
acompafiamiento de los asesores, no solo en la préctica sino también lo humano (desde las
preocupaciones, miedos y frustraciones de los estudiantes), al tiempo que es fundamental su
soporte en el sitio de préactica.

Durante la préactica profesional en psicologia organizacional, los estudiantes logran
comprender las realidades del contexto laboral en las empresas, al tiempo que pueden establecer
los diferentes espacios y areas en las cuales pueden desempefiarse, siendo de gran relevancia el
liderazgo como una competencia primordial en este espacio. El conocer aspectos de las
empresas, la produccion y los diferentes procesos que existen en una compafia, permite al
estudiante aplicar los conocimientos adquiridos a lo largo de su formacién y su rol en la
humanizacién de los procedimientos.

Por otro lado, puede destacarse la investigacion llevada a cabo por Cardenas (2013), en la
cual explora el rol del psicologo organizacional, inmerso en los nuevos esquemas laborales y
organizacionales emergentes de la globalizacion. Su investigacion, de tipo cualitativa con un
disefio exploratorio de caracter descriptivo, utiliz6 la entrevista semi-estructurada como técnica
de recoleccion de informacion, y el analisis de contenido como técnica de analisis. Los sujetos de

la muestra fueron seis psicdlogas con énfasis en el area organizacional, quienes se desempefian
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en actividades econdmico-productivas relacionadas con la psicologia organizacional en tres
organizaciones de la ciudad de Cali, las cuales se encuentran impactadas de una u otra manera
por el fenébmeno de la globalizacion.

Los resultados mostraron que los psicélogos con énfasis organizacional, identifican la
necesidad de apropiarse de conocimientos técnicos y tedricos de las ciencias administrativas;
destacando el dominio del lenguaje gerencial, manejo de indicadores de gestién, relaciones
laborales, presupuestos, ndmina, estadistica, métodos de medicion, entre otras; asimismo, ser
conocedores de temas relacionados con el entorno competitivo, econémico y comercial. Todo
esto con el proposito de impactar de manera global las organizaciones a las que pertenecen.

De acuerdo con lo mencionado y explorado en diversas fuentes bibliogréaficas, surge el
interés por reconocer, desde la perspectiva del psicologo, su papel en las organizaciones,
conforme con las necesidades y demandas laborales, con el fin de generar una reflexion sobre las
actividades, habilidades y exigencias actuales en las organizaciones. Por eso, seran los
psicologos en formacion de UNIMINUTO, los participantes del presente estudio, que pretende
identificar los significados que, en la practica profesional, atribuyen a la psicologia

organizacional.

1.2. Formulacién del problema

Tras la revision de antecedentes, las lecturas realizadas y los dialogos informales realizados con
psicologos en formacion y actualmente en practica profesional en el campo organizacional, la

pregunta de investigacion del presente estudio, se esboza de la siguiente manera:

¢Cudles son los significados atribuidos por los psicélogos en formacidn, a la practica

profesional en el campo de la psicologia organizacional?
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2. Objetivos

2.1. Objetivo general

Describir los significados que atribuyen los psiclogos en formacion, de la Corporacién
Universitaria Minuto de Dios, a la préctica profesional en el campo de la psicologia

organizacional.

2.2. Objetivos especificos
Indagar acerca de los conceptos que tienen los psicologos en formacion, de la Corporacion

Universitaria Minuto de Dios, sobre la psicologia organizacional.

Identificar las funciones que los psicologos en formacién asumen como propias de la practica

profesional en el campo de la psicologia organizacional.

Identificar los conceptos asociados a la practica profesional en el campo de la psicologia

organizacional.
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3. Justificacién

El sujeto humano no procesa por procesar,
sino que procesa actuando y para actuar,
procesa viviendo y para vivir.

(Del Rio y Alvarez, 1992)

Preguntarse por los significados que los sujetos atribuyen a algo en particular, conlleva
inmediatamente a comprenderlo en interaccion continua con lo que les rodea. Esto significa, el
otro, los otros y consigo mismos. En esta interaccion, es donde el sujeto procesa la informacion,
el conocimiento y el saber cotidiano. Esa interaccion esta mediada por el lenguaje, que por
medio de simbolos, logra organizar en palabras y producir un discurso coherente para
comunicarse.

Todo lo que el ser humano recibe del exterior, le permite acumular ideas, conocimientos
y saberes que se convierten luego en significados de su vida. Es a traves de estos significados,
que el ser humano explica su realidad con respecto a la de los otros en el mundo. Es por esto que
el actuar humano se explica siempre en relacion con otro, incluso, muchas veces se modifica por
los significados que el otro acumula de su vida cotidiana y con la experiencia a traves de los
afios. Los significados son entonces, productos sociales que surgen durante la interaccion
(Bruner, 1990).

El presente trabajo de investigacion, surge del interés por conocer los significados que los
psicologos en formacidn, en el campo de la psicologia organizacional, le dan a sus practicas
profesionales y a las habilidades que alli despliegan a partir de los conocimientos adquiridos
durante la formacion profesional. Las demandas sociales, politicas y administrativas de las
organizaciones, sugieren una modificacion en las concepciones, funciones y practicas desde la

psicologia organizacional. Se tendran en cuenta elementos centrales de los aprendizajes en el
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transcurso de la formacion universitaria, entre los que se pueden destacar la historia de la
psicologia organizacional, el significado y el interaccionismo simbdlico, las funciones de un
psicélogo organizacional en la actualidad, y la experiencia de los psicélogos en formacidn que se
encuentran realizando las practicas profesionales en el campo organizacional.

Con la presente investigacion, se pretende obtener informacion bésica que permita
reflexionar sobre las habilidades y conocimientos que estan desarrollando los psicélogos en
formacion de UNIMINUTO para enfrentarse a la demanda laboral que hay actualmente en el
campo de la psicologia organizacional, ademé&s que contribuya al fortalecimiento de una buena
percepcion del ejercicio de la psicologia organizacional. Esto le sirve no solo al programa de
Psicologia, sino también a toda la universidad en general, para direccionar algunos cambios o
modalidades de trabajo desde este campo especifico de la psicologia; finalmente esta
investigacion pretende reforzar nuestros conocimientos sobre el campo organizacional, ya que es
nuestro intereés desempefarnos profesionalmente como psicologas organizacionales.

El publico que tendré acceso a la informacion y se vera impactado, son los estudiantes
investigadores y otros comparieros pertenecientes al Programa de Psicologia, especialmente a los
interesados en el campo organizacional. Igualmente, la Facultad de Ciencias Humanas y Sociales
de UNIMINUTO, pues este trabajo se convierte en un insumo de referencia para proximos
andlisis en el campo de la psicologia organizacional y las practicas profesionales en la facultad.
Se destaca que el presente estudio, puede tener utilidad para diferentes grupos de investigacion
en la corporacion universitaria y, a nivel local, en otras universidades de Antioquia y sedes de
Colombia, ya que no se encontraron antecedentes sobre este tema en particular, donde los
participantes fueran psicologos en formacién que estuvieran realizando sus practicas

profesionales en el campo de la psicologia organizacional.
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Como psicdlogas en formacion, problematizar la préctica profesional desde los
conocimientos de otros compafieros, se convierte en una experiencia significativa de aprendizaje,
ya que aporta a la constitucion de sujetos criticos de sus propios procesos y generadores de

nuevos horizontes de posibilidades en la actualidad.
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4. Referente conceptual

A continuacidn se presentan los conceptos base de la investigacion, que permiten dar
fundamento a los objetivos propuestos, al trabajo de campo realizado y a los componentes
historicos tenidos en cuenta desde la psicologia organizacional que se consideran necesarios en
este estudio. Al tener en cuenta las consideraciones histdricas y tedricas del tema de estudio, se
hace posible una comprension mas amplia de la psicologia, como una rama de la ciencia
dedicada a estudiar el comportamiento humano, para direccionarla después al contexto laboral y

lo que se refiere al campo de las organizaciones.

4.1. Psicologia organizacional

La psicologia industrial habilmente es hija de la necesidad. Surgié por primera ocasion a raiz
de la imperiosa necesidad de resolver un problema practico, luego, las constantes crisis y
exigencias estimularon su desarrollo e influjo crecientes
(Schultz, 1985, p.20)
Los inicios de la psicologia organizacional datan de los trabajos realizados en los contextos
militares durante la primera y segunda guerra mundial, tanto en la preparacion de los soldados,
asi como en los procesos de seleccion de los mismos, en busca de un mejor rendimiento y
desempefio de las operaciones en la guerra. En este contexto, la psicometria cobra una mayor
participacion en la medida que se desarrollan, ejecutan y se implementan pruebas de medicion.
Desde las teorias administrativas clasicas surgen varios enfoques de analisis, y la posicion
intelectual habla de la importancia de la practica y la investigacion en el campo de las

organizaciones. En este punto se destacaron Max Weber, Henri Fayol y Federick Taylor quienes

tuvieron gran influencia en los afios 30. Temas como la ética laboral y las formas de poder y la
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autoridad en las organizaciones tomaron importancia en la comprension de las dindmicas de las
organizaciones. Fayol se interesd por la administracién de las organizaciones, mientras que
Taylor presto atencion a los modelos de tiempos y movimientos que permitieran optimizar el
trabajo (Molina, 2008). Los anteriores autores mencionados, realizan grandes aportes a las
teorias clasicas administrativas y estas, son luego estudiadas por la psicologia organizacional.

Gordon (1997) y Furnham (2001), consideran que en el siglo XX se presentaron tres
momentos importantes para la psicologia en las organizaciones, el primero se centro en el disefio
de los puestos de trabajo y la estructura de las organizaciones, donde se especifican funciones,
maquinarias, capacitaciones y se busca la uniformidad en las empresas. Un segundo momento
prestd atencion a las dinamicas e interacciones que se dan en los puestos de trabajo, asi como en
la toma de decisiones y la participacion de los trabajadores en las organizaciones, en el sentido
de direccionamiento. Finalmente, un tercer tiempo se integra los dos anteriores, y afiade la
tecnologia, basandose en un orden sistémico de las organizaciones.

A partir de este Ultimo momento, se considera la importancia de las relaciones humanas y
el individuo como sujeto activo de las organizaciones, por lo cual, sin dejar de lado el sentido
econdmico Yy productivo, se presentan esfuerzos encaminados a comprender el sujeto en el
trabajo y cOmo establecer correctivos que permitan aumentar la motivacion y el logro de los
objetivos personales. Es asi como la historia muestra la evolucion que se ha dado en la
comprension y conocimiento del comportamiento humano en el trabajo y las organizaciones, si
bien en un principio se habla del hombre — mano de obra, actualmente se ha logrado percibir y
concebir al sujeto como un individuo que desea lograr en su trabajo un espacio de satisfaccion y

autorrealizacion personal.
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Segun Furnham (2001), las ideas y conceptos sobre la psicologia organizacional se han
dado como una respuesta a las condiciones de empresarios y condiciones sociales, econémicas y
politicas de un momento determinado, buscando administrar de manera adecuada las empresas y
organizaciones, no solo conforme la ley, sino también en el sentido de la produccién y la
humanizacion.

Para Molina (2008), la psicologia organizacional se refiere a la aplicacion de los
conceptos, conocimientos, habilidades, técnicas y metodologias propias de la psicologia en el
contexto laboral, de tal manera que todos los implicados en la empresa u organizacion se vean
beneficiados. Asimismo, Saal y Knight (como se cité en Fumham, 2001), expresan que dentro del
comportamiento laboral es necesario considerar lo relacionado con el bienestar economico, asi
como el psicologico, pues la vida laboral es el centro de la cotidianidad humana desde la adultez
hasta la vejez. Sobre lo anterior, Molina explica que un papel importante de la psicologia
organizacional es considerar los procesos de seleccion y contratacion al momento de proyectar
los lideres de una organizacion.

Con todo lo anterior, el rol del psic6logo organizacional ha pasado también por varias
etapas de evolucidn, ya que en un principio se centro en aumentar la eficiencia de los
trabajadores en las organizaciones, y su quehacer se enfocaba en asegurar la produccién a bajo
costo a expensas de los empleados, sin considerar sus niveles de fatiga, cansancio y las
condiciones ambientales en el trabajo.

Posteriormente, hubo una mayor carga de trabajo, pero el psicélogo pudo aportar nuevos
conocimientos en el campo de la psicometria y procesos de reclutamiento y seleccion durante las
dos guerras mundiales; luego, empezaron a reconocerse los aspectos sociales y emocionales del

trabajo, y la incidencia de estos en los niveles de desempefio y productividad. A partir de este
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momento, se presta mayor atencion a los deseos, intereses y expectativas de los empleados, a los
programas de capacitacion y al desarrollo de estrategias de motivacion (Molina, 2008).

Todo este proceso de evolucion de la psicologia y del psicélogo en las organizaciones, ha
permitido que hoy dia se hable de temas relacionados con el estilo de liderazgo, participacion de
los trabajadores, adaptacion al cambio y la cultura organizacional. De acuerdo con Saldarriaga
(2008), el rol del psicdlogo organizacional implica una multiplicidad de conocimientos y
competencias:

e Los criterios tradicionales de la organizacion formal del trabajo, basados en una sociedad
mercantilista.

e La organizacion jerarquica del trabajo.

e El énfasis en la labor del psicologo de seleccion de personal en mediocres condiciones,
dado los altos voliumenes de rotacion de personal en las empresas.

e Las caracteristicas de la poblacion a la cual se dirige la accion del psicologo: personas

con capacidades para asumir los ritmos de trabajo imperante.

Con todo lo anterior, se encuentra que el psicélogo en las organizaciones tiene un papel
relevante en diversas areas de las empresas. Procesos como seleccion, contratacion, evaluacion
de desempefio, desarrollo organizacional, clima laboral, capacitacion, entre otros, resultan ser
algunos de los espacios en los cuales el psicdlogo ha encontrado cabida, sin contar aquellas que
se relacionan con el tipo de organizacidn, como sucede con investigacion de mercados,
comerciales, percepcion y publicidad, entre otras. Se trata entonces, de un campo dinamico,
activo, cambiante y nada monotono, en el cual el psicologo logra aportar sus conocimientos en la

comprension del medio laboral y del comportamiento humano en el trabajo, pero mas alla de una
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comprension pasiva, se trata de buscar medios que le permitan el desarrollo y el mejoramiento de

la calidad de vida integral de los trabajadores.

4.2. Objeto de estudio y conceptos basicos de la psicologia organizacional

En principio, podriamos definir esta disciplina como el conjunto de &reas que se interesan por el
estudio de la conducta de las personas en el lugar de trabajo, y de la practica en las
organizaciones de trabajo; o como el estudio cientifico de las relaciones entre el ser humano vy el
entorno de trabajo (Lawler y Hackman, como se cit6 en Diaz, 1998).

Diaz (1998) afirma que la psicologia de las organizaciones consiste, ademas, en una
ciencia aplicada, en la medida en que es definida en funcion de su contexto de aplicacion, y no es
en si misma una de las subdisciplinas basicas de la Psicologia (Arnold, Cooper y Robertson,
1995). Como tal subdisciplina aplicada, tomaria su marco conceptual de las disciplinas basicas,
para solucionar los problemas del ambito de aplicacién concreto. Pero a la vez, la solucion y
planteamiento de estos problemas aplicados permiten, por un lado, generar conocimiento desde
esta ciencia aplicada, y lo que no es menos importante, generar nuevos problemas que la ciencia
basica habria de solucionar.

Peir6 (1990) sefala que “la psicologia de las organizaciones no es una mera aplicacion de
los conocimientos adquiridos en la investigacion de laboratorio” (p. 27). En este sentido, la
psicologia organizacional consistiria en una disciplina capaz de desarrollar conocimiento basico
sobre el comportamiento humano individual y social, ademas de promover la intervencion
profesional dentro de este campo de aplicacion, y proveer de conocimientos y técnicas a quienes

han de intervenir.
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4.2.1. Objeto de estudio

El objeto de estudio de la Psicologia Organizacional es “(...) la explicacion y prediccion de la
conducta del ser humano en el trabajo. Dado que las organizaciones constituyen los entornos
conductuales en los que se desarrolla, normalmente, la mayor parte de esta conducta” (Diaz,
1998, p.14).

Diaz (1998) afirma finalmente que la psicologia de las organizaciones, por tanto, debe
preocuparse por el estudio de los procesos individuales y de las interacciones del individuo con
otras unidades sociales (otros individuos, grupos, coaliciones, organizaciones), con el fin de
explicar y predecir la conducta laboral y organizacional, ya sea a nivel de proceso o de resultado.
Asi, nos encontramos con elementos principales, componentes del objeto de estudio: el sujeto, el

trabajo y la organizacion.

4.2.2. Concepto de Sujeto

El sujeto es definido por Arbeldez (2011) como un acontecimiento para la organizacién en tanto:

(...) introduce novedad con su identidad y subjetividad a la estructura organizacional, lo cual
lejos de ser sofocado, puede ser complementario en un despliegue de significaciones que
enriquezcan la plasticidad estructural. Por ello el reconocimiento de la fuerza instituyente que
representa el individuo como tensién complementaria y no como amenaza desestructurante,
contribuye en la creacién de &mbitos de reflexion y conciliacion que favorezcan instancias de
concertacion y convergencia de intereses (p.46).

Asi mismo, Arbelaez afirma que

(...) cada individuo posee un modo particular de ser en el mundo y por ende una forma
determinada de relacionarse con el entorno, prefigurada desde sus inicios. La integracién de su ser
da cuenta de sus suefios, anhelos, preferencias, motivaciones, estilos de vida, como también de
eventuales trastornos y conflictos. Estas esferas, al entrar en interaccion con la organizacion,
determinan un modo de relacion que variara de acuerdo con las opciones que esta ofrezca, pues la
interaccién sujeto-organizacion se enmarca dentro de la dinamica discursiva que sostiene a la
organizacion. Pertenecer a una comunidad y a una organizacion implica renunciar a la
satisfaccion de ciertas tendencias para conservar una obra comun, en este caso la viabilidad de la
organizacion” (p.65).



4.2.3. Concepto de Trabajo

Arbeléez (2011) afirma que el trabajo puede considerarse como,
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(...) un acontecimiento natural que ha acompafiado el proceso de evolucién del hombre, haciendo
parte de su historia y estableciéndose en un signo inherente de su identidad. Desde sus inicios el
ser humano ha realizado una labor de apropiacion, dominacién y transformacion de la naturaleza,
constituyéndose en la esfera que ha permitido el surgimiento de la condicién humana y social del
hombre. La necesidad de dominar y transformar la naturaleza hizo que esta ardua labor fuera una
accion comunitaria articulada y constante, donde el esfuerzo grupal y la convivencia se hicieron
necesarios para asegurar la supervivencia y el progreso como garantes de bienestar. Surgiendo asi
la vida en comunidad y el vinculo social como medios de satisfaccion de necesidades, demandas
y deseos. Este cooperativismo ha conllevado la interrelaciéon y la dinamica de roles y acciones,
que prefiguran la determinacién del hombre como un ser social, un ser de encuentro, al cual le es
intrinseca la accién de incluir al otro, tanto dentro de su estructuracion psiquica como de su
entorno, siendo a su vez un medio para satisfacer necesidades de afecto, compafiia y
comunicacion. Estas fuerzas impulsaron el establecimiento de las sociedades como interaccion
comunitaria y la emergencia del trabajo como un componente fundamental en dicho proceso

(p.19).

La modernidad estructura sus relaciones a través del trabajo productivo propiciando la

identidad del sujeto trabajador, como una via privilegiada mediante la cual se puede integrar a la

sociedad. La emergencia del libre mercado y la asuncion de vertientes individualistas donde

surge el dinero como un nuevo “amo”, asi como el surgimiento de la categoria del salario,

devenida de la revolucion industrial, hicieron que el modelo capitalista, con su implicito interés
economico, englobara lo social, y que esferas como el trabajo y la tierra, adquirieran un valor

comercial y de intercambio lucrativo. Esto ocasion6 una importante trasformacion en el campo

del trabajo pues se pasé del interés colectivo al particular (Arbelaez, 2011).

El giro en la consideracién del trabajo se produce, sustancialmente, con la reforma protestante. Su
moral laboral, basada en una concepcion de dicha actividad no como un castigo, sino como un
servicio divino y su consiguiente exaltacion de la laboriosidad, del esfuerzo y de la disciplina
laboral contribuyeron a crear, desarrollar y propagar una ideologia centrada en la necesidad de
realizar un trabajo regular y sistematico; mentalidad que, por otro lado, requerian los paises en
vias de industrializacion para la consecucién de una mayor eficacia y eficiencia econdémica (Diaz,
Fuertes, Martin y otros, 2004, p.27).
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De este modo se comienza a prefigurar el establecimiento de la organizacion como la
instancia que garantiza y materializa esta nueva concepcién sobre el trabajo y sobre la cual se
apuntala el desarrollo de las naciones. Se generd un proceso de produccion en masa que
desembocé en el desmedido auge que tomd la productividad y la maximizacion de los recursos
fabriles, durante todo el periodo de la revolucion industrial. Este sistema permitié la emergencia
de la figura del administrador, a partir de la necesidad de regular la labor de grandes grupos de
personas, convirtiéndose en el eje fundamental del funcionamiento de las empresas. La
concepcidn de hombre-trabajador que surge a partir del establecimiento de esta figura, variara
dependiendo de los aspectos laborales privilegiados y del entorno cultural de cada época que

rodea la inmersion de las organizaciones en la sociedad (Arbeléez, 2011).

En la misma linea, Peird (1987) define el trabajo como un conjunto de actividades
retribuidas o no, con caracter productivo y creativo, que permiten obtener, producir o prestar
determinados bienes, productos o servicios, mediante el uso de técnicas, instrumentos, materias o
informaciones, de tal manera que quien las ejerce ha de aportar energias, habilidades,
conocimientos y otros diversos recursos, a cambio de algun tipo de compensacion material,
psicoldgica o social. Rodriguez (1992), incluye en la definicion la existencia de un contrato

legal, técnico o normativo que impone restricciones a tal actividad.

4.2.4. Concepto de Organizacion

Diaz (1998), siguiendo a diversos autores, define a la organizacion:

(...) como un grupo compuesto por individuos, 0 por otros grupos menores, que se constituyen
para conseguir una o varias metas, utilizando para ello la diferenciacién de funciones y la division
del trabajo. Ademas, tienden a establecer sistemas racionales de coordinacién y direccion, y
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presentan cierta permanencia temporal, y cierta delimitacién espacial, tecnoldgica e instrumental”

(p.41).

Este autor afirma que, en general, podemos asumir, con Porter, Lawler y Hackman
(1975), que una organizacion puede definirse con base en su composicién, su orientacion o
finalidad, su diferenciacién interna de funciones, su coordinacién racional y su continuidad a
través del tiempo. Sin embargo, esta definicion y la definicion de cada una de estas
caracteristicas, hemos de tomarla como orientativa y no restrictiva, dado que, como veremos, no
todas las organizaciones, ni cada una de ellas durante toda su existencia, mantienen tales
caracteristicas.

Las organizaciones estan compuestas por individuos que pueden formar, a su vez, grupos.
Estos individuos y grupos funcionan a modo de elementos de un sistema. Para que exista una
organizacion, no existe un namero minimo necesario de individuos, de manera que hay autores
que consideran que desde que dos individuos se asocian para conseguir un objetivo, dividiéndose
el trabajo, podemos hablar ya de organizacion. Otros autores consideran necesaria la existencia
de un gran nimero de miembros, tantos que la interaccidn social directa, cara a cara, sea

imposible (Simon, como se cit6 en Diaz, 1998).

4.2.5. Administracién del recurso humano

Como lo afirman Mondy y Noe (2005) la administracion del recurso humano es la utilizacion de

los recursos humanos orientados a la realizacién de los objetivos organizacionales. Dentro de ella

estan comprendidos los gerentes y ejecutivos de todos los niveles de la estructura organizacional.
Son muchos los factores y elementos que intervienen en el desarrollo y manejo de la

administracion de recursos humanos; para una buena administracion, se requiere la utilizacion
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adecuada y efectiva de todos los recursos de que dispone la organizacién, tomando en cuenta
todas las variables que intervienen como el ambiente externo e interno, factores que implican
ciertas interrelaciones con esta administracion.

Las personas son de vital importancia porque ayudan al buen funcionamiento de las
empresas Yy, dentro de ellas, la administracion también, porque es la que encargada de la
preparacion adecuada, sostenimiento y progreso del recurso humano con el que cuentan las
organizaciones. Los administradores del recurso humano, enfrentan un gran reto y es el de
mantener, coordinar y controlar el buen funcionamiento de las personas dentro de la
organizacion (Urbina, 2011).

Como lo afirma Coulter (2005), la administracion de los recursos humanos tiene ocho
actividades u objetivos principales que contribuyen al buen sostenimiento de la organizacion y
para lograr mantener un buen desempefio de los empleados, logrando un éxito en los estandares
de calidad de los productos o servicios. A continuacion se exponen, estos ocho objetivos de la
administracion de los recursos humanos: ayudar a alcanzar las metas de la organizacion a través
de planes, buen uso de las potencialidades de los recursos humanos y las competencias de la
fuerza laboral existente, proporcionar a la organizacion, personal competente para desempefarse
en cada cargo; crear, mantener y desarrollar condiciones de desarrollo favorables para el logro de
la satisfaccion y de los objetivos de la organizacion; comunicar las politicas a toda la
organizacion, alcanzar la eficiencia y eficacia mediante la utilizacion adecuada de los recursos
disponibles; contribuir a que estas politicas, reglamentos y normas éticas sean consistentes para
que el personal las respete, dirigir los cambios externos e internos que influyen en una
organizacién, asi como el ambiente que interactda con los factores que compone la organizacion

a favor de ella.
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Por otro lado Chiavenato (2009) afirma que la gestion del talento humano es un area muy

sensible a la mentalidad que predomina en las organizaciones. “Es contingente y situacional,

pues depende de aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional

adoptada, las caracteristicas del contexto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia

utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes” (p.6).

Asi mismo, los principales objetivos de la gestion del talento humano segiin Chiavenato

(2009) son:

1.

Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision: no se puede
imaginar la funcion de RH sin conocer los negocios de una organizacion. Cada
negocio tiene diferentes implicaciones para la ARH, cuyo principal objetivo es ayudar
a la organizacion a alcanzar sus metas y objetivos, y a realizar su mision.

Proporcionar competitividad a la organizacion: esto significa saber emplear las
habilidades y la capacidad de la fuerza laboral.

Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados: Dar
reconocimiento a las personas, pues no solo dinero constituye el elemento basico de la
motivacion humana. Para mejorar el desempefio, las personas deben percibir justicia
en las recompensas que reciben. Recompensar los buenos resultados y no
recompensar a las personas que no tienen un buen desempefio, los objetivos deben ser
claros, asi como el método para medirlos.

Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los empleados en el
trabajo: los empleados satisfechos no necesariamente son los méas productivos, pero
los empleados insatisfechos tienden a desligarse de la empresa, se ausentan con
frecuencia y producen articulos de peor calidad. EIl hecho de sentirse felices en la
organizacion y satisfechos en el trabajo determina en gran medida el éxito
organizacional.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo: Calidad de vida en el trabajo
(CVT) es un concepto que se refiere a los aspectos de la experiencia de trabajo, como
estilo de gerencia, libertad y autonomia para tomar decisiones, ambiente de trabajo
agradable, seguridad en el empleo, horas adecuadas de trabajo y tareas significativas,
con el objetivo de convertir la empresa en un lugar atractivo y deseable.

Administrar el cambio: en las ultimas décadas hubo un periodo turbulento de cambios
sociales, tecnoldgicos, econdmicos, culturales y politicos. Estos cambios y tendencias
traen nuevos enfoques mas flexibles y agiles, que se deben utilizar para garantizar la
supervivencia de las organizaciones.

Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos socialmente responsables:
tanto las personas como las organizaciones deben seguir patrones éticos y de
responsabilidad social. La responsabilidad social no solo es una exigencia para las
organizaciones sino también, y en especial, para las personas que trabajan alli.
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Igualmente, la gestion del talento humano tiene seis procesos fundamentales. Chiavenato

(2009), los define asi:

1.

Admision de personas, division de reclutamiento y seleccion de personal:

¢Quién debe trabajar en la organizacidén? procesos utilizados para incluir nuevas personas
en la empresa.

Aplicacion de personas, division de cargos y salarios:

¢Qué deberan hacer las personas? Procesos utilizados para disefiar las actividades que las
personas realizaran en la empresa, y orientar y acompafiar su desempefio. Incluyen disefio
organizacional y disefio de cargos, analisis y descripcion de cargos, orientacién de las
personas y evaluacion del desempefio.

Compensacion de las personas, division de beneficios sociales:

¢Como compensar a las personas? procesos utilizados para incentivar a las personas y
satisfacer las necesidades individuales, mas sentidas. Incluyen recompensas
remuneracion, beneficios y servicios sociales. En estos procesos pueden participar
trabajadores sociales, especialistas en programas de bienestar.

Desarrollo de personas, division de capacitacion:

¢COmo desarrollar a las personas? son los procesos empleados para capacitar e
incrementar el desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de
las personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas de
comunicacion e integracion. Participan de este proceso analistas de capacitacion,
instructores, comunicadores.

Mantenimiento de personas, division de higiene y seguridad:

¢COmo retener a las personas en el trabajo? procesos utilizados para crear condiciones
ambientales y psicologicas satisfactorias para las actividades de las personas, incluye
administracion de la disciplina, higiene, seguridad, calidad de vida y mantenimiento de
las relaciones sindicales.

Evaluacion de personas, division de personal:

¢Como saber lo que hacen y lo que son? procesos empleados para acompafar y controlar
las actividades de las personas y verificar resultados. Incluye base de datos y sistemas de
informacion gerenciales.

4.3. Interaccionismo simbélico

El término “interaccionismo simbdlico” fue acufiado en 1937 por Herbert Blumer, el cual afirma

que la conducta de las personas, esta vinculada con el significado que ellos establezcan sobre su

vida y lo que los rodea, es decir, lo que cada cosa signifique para ellos y la interaccion que

tengan con el entorno. Es por esto que Blumer entiende que los significados se aprenden en la

experiencia social interactiva que el sujeto tiene con su mundo exterior (Pons, 2010).
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Dicho lo anterior se puede afirmar que el interaccionismo simbdlico le ofrece a la
psicologia un amplio campo de estudio y exploracidn desde los significados que las personas
adquieren desde la experiencia y en interaccion con todo lo que los rodea. Los seres humanos
vinculan diversos significados a las cosas, en tanto tienen la capacidad simbdlica. Esto quiere
decir que por medio de los simbolos, los seres humanos organizan conductas, situaciones y
formas de comunicarse con lo que los rodean. Como lo afirma Pons (2010), el individuo, no es
considerado como un mero receptor pasivo de estimulos, ni tampoco un procesador mecanico
desvinculado de significados colectivos, al contrario, es visto como un constructor activo de
significados, organizados estos de manera dindmica en torno a procesos compartidos de
interaccion. La sociedad, por su parte, es un tejido de interaccion simbdlica que crea a la persona,
y la persona, a través de la interaccion, crea la sociedad.

Algunos de los presupuestos basicos del interaccionismo simbdlico son: los seres
humanos estan dotados de capacidad de pensamientos, esa capacidad se va construyendo con la
interaccion social que se tiene en la experiencia de la vida. Es precisamente en esa interaccion en
donde los sujetos aprenden los significados y simbolos que les ayudan a consolidar el
pensamiento y a relacionarse con los otros seres humanos. De igual manera, estos simbolos y
significados les permiten a los seres humanos interactuar, comunicarse y reconocerse como
integrantes activos de una sociedad. La comunicacién es un factor importante en este sentido, ya
que la interaccion y la interpretacion de los significados, puede hacer que las personas cambien

los presupuestos que tienen sobre las cosas, objetos, personas o situaciones (Pons, 2010).

Desde los presupuesto de Dewey, Pons (2010) afirma que el lenguaje es lo que posibilita

el examen de la accién y la de imaginar diferentes alternativas, sin ser algo personal o privado,
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sino en continua relacion con los otros. La comunicacion es clave para entender el pensamiento,
ya que este se expresa desde el habla y es la comunicacion la que permite la interaccion. La
interaccion es el proceso fundamental que permite comprender la conciencia. El hecho de que
cada persona nazca en una sociedad ya constituida con costumbres, tradiciones, convenciones,
lengua e instituciones, configura su subjetividad, lo cual posibilitara la intersubjetividad, es
decir, el desarrollo del pensamiento de cada individuo dentro de las diferentes interacciones
sociales.

Gil-Lacruz (como se cité en Pons, 2010), afirma que el interaccionismo simbélico busca
significados en la interaccion de los individuos y los grupos, en los simbolos utilizados y en
coémo los cambios de simbolos cambian el comportamiento de las personas:

Sus métodos de investigacion preferentes son cualitativos, extrayendo el significado de simbolos,
contenidos y palabras: analisis de contenido, categorizando respuestas; observacion participante, en
los mismos escenarios en que acontecen las interacciones de la vida social; entrevistas, grupos de
discusion o andlisis documentales, son algunos de los métodos de investigacion utilizados. El estudio
empirico se dirige a analizar los datos a partir de las propias palabras de los participantes. Esta forma
de abordar la investigacién implica un modo de desarrollar conceptos basado en las verbalizaciones,
sin partir de catalogos de respuestas a priori e intentando comprender a las personas dentro de su
marco de referencia, de ahi que se recojan sus respuestas literales. En la investigacion social
cualitativa la perspectiva de las personas implicadas tiene un valor fundamental, pues es lo que
permitira una comprension profunda de aquello investigado (p.8).

4.4, Los significados

Los seres humanos siempre establecen sus actos, sus formas de relacionarse con el mundo y su
vida en general, de acuerdo con lo que eso signifique para ellos. Esto explica las formas tan
diversas como cada ser humano desea, siente, piensa y elige cotidianamente para su vida. Todos
estos significados, se producen en la interaccion con el otro, la convivencia y las experiencias

que se aglutinan con el pasar de los dias. Es precisamente a través de la interpretacion y el
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pensamiento, que los seres humanos logran modificar los significados a través del aporte de los

que los rodean.

Los significados intersubjetivos se comparten dentro de un conjunto de actores, bien se trate de un
grupo social concreto —un grupo cultural, religioso, profesional,...— o de la sociedad en sentido
amplio. Estos significados constituyen lo que se mantiene y se comprende cominmente de la vida
de cada dia o mundo vital (Schitz, 1967). Los espacios donde son aplicables estos significados
compartidos representan marcos de referencia o «regiones de significado» en las cuales las
personas pueden operar de manera mas restrictiva, ya que en estas regiones existen supuestos
compartidos que actGan como restricciones de lo que el sujeto cree y como construcciones de
significado que guian y configuran su experiencia (Pons, 2010, p.8).

Desde el interaccionismo simbdlico, un significado se construye desde la interaccion
social que se tiene con los otros individuos pertenecientes a una sociedad. El significado se
deriva de la interaccién con todo lo que rodea al individuo, en tanto la accion humana, la
comunicacion y el lenguaje, responden a la forma como los seres humanos entienden la realidad

en contextos determinados. De acuerdo con Ritzer (1993):

Las personas aprenden simbolos y significados en el curso de la interaccion social. Mientras las
personas responden a los signos irreflexivamente, responden a los simbolos de una manera
enteramente reflexiva. Los signos significan algo por si mismos (por ejemplo, los gestos de perros
enzarzados en una pelea o el agua para una persona que se muere de sed). «Los simbolos son
objetos sociales que se usan para representar (“significar u "ocupar el lugar de") cualquier cosa
que las personas acuerden representar» (Charon, 1985: 39). No todos los objetos sociales
representan otras cosas, pero los que lo hacen son simbolos. Las palabras, los artefactos fisicos y
las acciones fisicas (por ejemplo, la palabra barco, una cruz o la estrella de David, y un pufio
cerrado) pueden ser simbolos. Las personas suelen utilizar simbolos para comunicar algo acerca
de si mismas: conducen un Rolls-Royce, por ejemplo, para comunicar cierto modo de vida
(p.240).

Este autor plantea que el interés central de los interaccionistas simbolicos se situa en la

influencia de los significados y los simbolos sobre la accién y la interaccién humana. Resulta Gtil
emplear aqui la distincion de Mead (afio) entre conducta encubierta y conducta descubierta. La
conducta encubierta es el proceso de pensamiento, que implica simbolos y significados. La
conducta abierta es la conducta real de un actor. En ocasiones, la conducta abierta no implica una
conducta encubierta (la conducta habitual o las respuestas irreflexivas a estimulos externos). Sin

embargo, la mayoria de las acciones humanas implican ambos tipos de conducta. La conducta
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encubierta es la que preocupa mas a los interaccionistas simbdlicos, mientras la abierta es la que
ocupa a los tedricos del intercambio o a los conductistas tradicionales en general.

Los significados y los simbolos confieren a la accion social (que implica un solo actor) y
a la interaccion social (dos 0 mas actores implicados en una accion social mutua) caracteristicas
distintivas. La accion social es aquella en la que el individuo “actla teniendo en mente a los
otros” (Charon, 1985, p. 130). Dicho de modo distinto, al emprender una accidn, las personas
tratan simultaneamente de medir su influencia sobre el otro u otros actores implicados. Aungue
con frecuencia se conducen de manera irreflexiva y habitual, las personas tienen la capacidad de

emprender una accion social.

4.4.1. El “significado” en la presente investigacion

El concepto de significado, resulta fundamental para la psicologia en la actualidad, ya que los
seres humanos establecen formas de comprension de la realidad, de acuerdo con la interaccion
que tengan con el medio. Es en la interaccion, que se construyen los significados. Para la
presente investigacion, el significado se basara en los planteamientos de Bruner, leido a traves
de un estudio realizado por Ballesteros (2005). En él, se afirma que:

(...) debido a que la psicologia estd inmersa en la cultura, debe organizarse alrededor de los
procesos de construccion y uso del significado, los cuales conectan al hombre y la cultura; dentro
de los procesos menciona como procesos sociales la negociacién de las diferencias en el
significado y la interpretacion. Para este autor, la cultura y la basqueda de significado en su
interior son las causas propias de la accion humana, pero al mismo tiempo afirma que la basqueda
de causas corresponde a una psicologia pasada de moda (Ballesteros, 2005, p.8).

La construccion de los significados en los seres humanos, se estructura desde los
contextos propios en los que se da. Segn Bruner (como se citd en Ballesteros, 2005) las formas
como las personas explican su realidad se asientan en los contextos en que viven, trabajan y se

desarrollan en su vida cotidiana. Es precisamente en lo que se dice, o0 en lo que se hace y en las
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caracteristicas propias de los contextos, donde descansa el significado de las palabras y de las
acciones. Para este autor, el significado no solamente explica el sentido que los seres humanos
tienen del mundo, sino, sobre si mismos. Es por esto que con el presente estudio se pretenden
describir los significados que los estudiantes atribuyen a su préactica profesional, reconociendo
las funciones, conocimientos y actitudes que esta les dota en el campo organizacional.

Bruner se convierte en un referente fundamental para la presente investigacion, en tanto
aporta que los significados se establecen de las relaciones con el mundo. No son formas que
nacen con el ser humano, sino que se forman en consciencia con el trasegar de experiencias,
interacciones y acciones. Gutiérrez, Ball y Marquez (2008), analizando los postulados de
Bruner, afirman que:

Lo que el lenguaje permite es la construccion y elaboracion de esa red de expectativas comunes,
que en palabras de Bruner constituyen “la matriz sobre la cual se elabora la cultura”, y que
conjuntamente con las experiencias directas estdn en la base de la construccion de las
representaciones, sean éstas compartidas o no con los otros o bien las experiencias obtenidas
mediante la observacién del comportamiento de los demés. Por tanto, el individuo elabora
representaciones de la realidad que le rodea, estructurando su propia sintesis de representaciones
ajustadas a las demandas situacionales y a las metas personales, en un contexto de practicas
definidas por la cultura y su entorno (p.5).

4.5, Competencia

Dia a dia, las sociedades demandan profesionales capacitados y con habilidades para resolver
con eficiencia las situaciones que se le plantean en su cotidianidad laboral. Esto implica no solo
desarrollar las tareas propias del cargo que representa, sino y fundamentalmente, del desempefio
profesional, ético y responsable. EI compromiso, los valores y las habilidades, estan vinculados
de forma directa con la competencia profesional, que en la actualidad, permite definir los
profesionales iddneos en el desarrollo de cada uno de sus puestos (Gonzales, 2002).

El concepto de competencia en el campo gerencial aparece ante la necesidad de realizar
predicciones acerca de la ejecucion del sujeto en su desempefio laboral (McClelland, D. 1973) y
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es utilizado con fuerza a partir de los afios 80 del pasado siglo siempre asociado a las
caracteristicas psicologicas que posibilitan un desempefio superior (Gonzales, 2002.p.3).

Diversos autores aportan a definir, desde esta perspectiva, el concepto de competencia.
Cada uno de ellos es importante tenerlo en cuenta para la presente investigacion:

Gonzales (2002), trae a colacion diversos autores que definen este concepto. Entre ellos,
Boyatzis (1982), quien la define como un conjunto de caracteristicas de una persona que estan
relacionadas directamente con la ejecucidn en una determinada tarea o puesto de trabajo. Spencer
(1993), la define como una caracteristica subyacente de un individuo, que esta causalmente
relacionada con unos rendimientos efectivo o superior en una situacion o trabajo definido en
términos de criterios. Por su parte Wordruffe (1993), la define como una dimension de conducta

abierta y manifiesta que le permiten a una persona rendir eficientemente.
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5. Metodologia

A continuacion se eshoza el disefio metodoldgico seguido para realizar la investigacion. En él se
destaca el paradigma de investigacion, el enfoque, las estrategias y técnicas para recolectar la
informacidn. Igualmente se mencionan algunas fuentes de consulta basica, el cronograma de la
investigacion y las directrices y consideraciones éticas tenidas en cuenta en el estudio.

Los planteamientos metodoldgicos se esbozan teniendo en cuenta los objetivos de la

investigacion y los ideales del estudio descriptivo basado en el interaccionismo simbolico.

5.1. Paradigma de investigacion

La presente investigacion se realizo teniendo en cuenta el paradigma cualitativo de investigacion, pues

este se destaca como el mas adecuado para tenerlo como base.
Los acercamientos de tipo cualitativo reivindican el abordaje de las realidades subjetiva e
intersubjetiva como objetos legitimos de conocimiento cientifico; el estudio de la vida cotidiana
como el escenario basico de construccion, constitucién y desarrollo de los distintos planos que
configuran e integran las dimensiones especificas del mundo humano y, por ultimo, ponen de
relieve el caracter Unico, multifacético y dinamico de las realidades humanas. Por esta via
emerge, entonces, la necesidad de ocuparse de problemas como la libertad, la moralidad y la
significacion de las acciones humanas, dentro de un proceso de construccion socio-cultural e

historico, cuya comprension es clave para acceder a un conocimiento pertinente y valido de lo
humano (Sandoval, 2002, p. 15).

La investigacion cualitativa, se caracteriza por ser inductiva, en tanto su proceder se basa
en el hallazgo y no en la verificacion; es holistica, ya que concibe a la realidad social como una
totalidad donde se da lugar a la significacion que hacen los sujetos; es interactiva y reflexiva,
puesto que se reconoce el efecto que generan las personas participantes de la investigacion y en
quien investiga, y viceversa; es naturalista, ya que trata de comprender los fendmenos sociales

desde la mirada que tienen sus protagonistas y no impone visiones previas, puesto que quien
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investiga esta dispuesto a descubrir nuevos elementos que posiblemente no estén dentro de su
propio sistema de creencias o cosmovision (Aguilera, 2010).

Asimismo, la investigacion cualitativa es abierta, pues todos sus hallazgos son vélidos y
pueden ser valiosos para acceder a las respuestas que se buscan a nuevos problemas; también es
humanista, en tanto quien investiga, busca llegar a las miradas de las personas respetando sus

percepciones y significaciones (Aguilera, 2010).

5.2. Enfoque metodoldgico

El interaccionismo simbolico, favorece una comprension de los seres humanos, entendiéndolos
como sujetos activos en construccion, es decir, como sujetos pertenecientes a una comunidad.
Esa comunidad se organiza en torno a la interpretacion de simbolos y significados, es decir, por
medio de la interaccidn, se garantiza la construccion de estos, para comprender la realidad. Los
sujetos, desde la palabra, cargada de significados, organizan la sociedad, sus formas de
relacionarse y ver el mundo. El interaccionismo simbdlico concibe la sociedad como un marco
de interaccion simbdlica entre individuos, y al ser humano como un constructor activo de

significados organizados en torno a los procesos compartidos de interaccion (Pons, 2010).

5.3. Tipo de estudio

La presente investigacion es de tipo descriptiva y de exploracion, todo esto, dado que no se
pretende realizar una intervencion con la poblacion participante, y todos los resultados obtenidos
serviran de analisis para la problematica establecida inicialmente en el estudio.

Para Sampieri (2010), los estudios descriptivos permiten llevar a cabo el detalle de
situaciones, vivencias, eventos y fendmenos, teniendo en cuenta como son y cémo se

manifiestan, asi como establecer propiedades y caracteristicas importantes de personas, grupos o
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poblaciones que se estudian y se analizan. Lo crucial es la recoleccién de informacion y la
descripcion de los datos, sin establecer como se relacionan estos datos, ya que esto permite
aclarar las dimensiones de un suceso o contexto especifico.

Por lo anterior, este tipo de estudios, se considera en especial para las investigaciones que
impliquen lo social, grupos o comunidades, ya que el investigador no genera asociaciones o
relaciones causales, sino que recolecta la informacién y luego la analiza de acuerdo con los
objetivos propuestos. Por ello, este tipo de estudio permitira abordar los significados atribuidos a

la psicologia organizacional, en cuanto a conceptos y funciones.

5.4. Fuentes de la investigacion
Para la recoleccion de la informacion, se definieron las fuentes que se abordarian como
referencia para el presente estudio. A continuacién se destacan en la siguiente tabla:

Tabla 1. Fuentes de la investigacion

Tipo de Fuente Fuente
Primarias Psicdlogos en formacion de UNIMINUTO, sede
Bello, que se encuentran realizando su practica
profesional en el campo organizacional.
Secundarias Material bibliografico, tesis, articulos de revista,
boletines informativos, leyes y hormas.

Fuente: Propia del autor

5.5. Poblacién y muestra

La poblacion de referencia de este estudio esta conformada por los psicologos en formacién del
programa de Psicologia de Uniminuto, que se encuentran realizando su practica en el area

organizacional.
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Para la conformacion de la muestra se escogieron cinco (5) estudiantes del Programa de
Psicologia, adscritos al Gltimo semestre académico y que estuvieran realizando su practica en el
area organizacional. Previo contacto con el estudiante, se procedi6 a realizar una entrevista
semiestructurada de forma personal, con el correspondiente consentimiento informado, para que
se pudiera grabar dicha entrevista.

El método de muestreo utilizado es el método no probabilistico, el cual selecciona un
grupo determinado de individuos, siguiendo criterios escogidos por los investigadores, para que
la informacion sea lo mas representativa posible. Por tanto, el método seleccionado fue el
opinatico o intencional. Los investigadores, seleccionan la muestra a conveniencia del estudio,
en tanto era necesario cumplir con algunos requisitos para ellos, entre ellos, la disponibilidad
para la respuesta de los instrumentos de la investigacion y la disposicion para participar de forma

activa y comprometida en el estudio (Barreiro y Albandoz, 2001).

5.5.1. Criterios de exclusion de la muestra

Psicdlogos en formacion que se desempefian en su practica profesional en campos de accion

diferentes a la psicologia organizacional (juridico, educativo, clinico entre otros).

5.5.2. Criterios de inclusién de la muestra

La voluntariedad, es el criterio fundamental de inclusién, en tanto los participantes psicélogos
en formacion deben querer participar y aportar la informacién suficiente para el logro de los

objetivos del estudio.

Dado que el objeto de estudio de la presente investigacion, es la psicologia

organizacional, los participantes deben estar realizando la préctica en este campo.
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Se tuvieron en cuenta cinco psicélogos en formacion que tenian la posibilidad de

responder al instrumento de forma presencial.

5.5.3. Acercamiento con la poblacion participante de la investigacion

Los encuentros con los participantes, se realizaron segln la disponibilidad de los compafieros,
que en todos los casos, fue en las horas de la noche en la universidad, debido a sus horarios
laborales.

La forma de acercamiento inicial a la poblacion (previo al comienzo del estudio) se dio a
través de los didlogos informales durante clases compartidas y el intercambio de conversaciones
en la universidad.

En los primeros acercamientos logrados con la poblacion participante, se resalta que la
mayoria son mujeres y las edades oscilan entre los 20 y 25 afios. EI tnico hombre participante de

la investigacion tiene alrededor de 30 a 35 afios.

5.6. Procedimientos de recoleccion de la informacién

Para la recoleccion de la informacidn fue necesario tener en cuenta diferentes estrategias y
técnicas de la investigacion cualitativa, que contribuyeron a reconocer los elementos fundantes
de la investigacion. Entre las técnicas se destacan la entrevista y la revisién documental para
desentrafar algunos conceptos base de la psicologia organizacional y su trasegar en la historia.
Estas estrategias ayudaron a generar la informacion base y a ir delimitando los hallazgos de la

misma.
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5.6.1. Entrevista Semiestructurada
La entrevista es una forma especializada de obtener informacion, se realiza con el propdésito de
efectuar una investigacion, un diagndstico, o proponer un tratamiento a una problemaética ya
definida con anterioridad. En cualquiera de sus modalidades, la entrevista tiene un hecho en
comun: una persona solicita a otra para obtener datos sobre un problema o tema determinado. La
recopilacion de datos puede ir desde la interrogacién estandarizada, hasta la conversacion libre:
En ambos casos se recurre a una ‘‘guia’’ que puede ser un formulario de cuestiones para orientar
la conversacion (Pérez, 2005).

Se aplico una entrevista semi-estructurada que buscaba indagar sobre el tema objeto de
estudio de la presente investigacion. En la entrevista semi-estructurada, se hacen preguntas
abiertas dando oportunidad a recibir mas matices de la respuesta, es decir, se permite ir
entrelazando temas, desde las concepciones que tenga el entrevistado y las necesidades en su
comunicacion, inquietudes, deseos o frustraciones que se ponen en evidencia a través de la
conversacion. El investigador, debe tener constantemente una actitud de escucha, esto garantiza,

poder encauzar los temas de la entrevista, sin desviar su interés general (Pérez, 2005).

5.7. Consideraciones éticas

De acuerdo con la Resolucion N008430 del 4 de Octubre de 1993, el Ministerio de Salud de la
Republica de Colombia establece las normas cientificas, técnicas y administrativas para la
investigacion en salud. A continuacion se citan algunos articulos a tener en cuenta en el presente
estudio, en el marco de los aspectos €ticos de la investigacion en seres humanos.

En el articulo 5, se afirma que toda investigacion que tenga como sujeto de estudio al ser

humano, debe prevalecer su dignidad y proteccion de los derechos. Igualmente, en articulo 6 se
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plantea que debe ajustarse a principios cientificos y éticos que lo justifique y que dicha
investigacion, se realizara solo cuando el conocimiento que se pretende producir, no pueda
obtenerse por otro medio. Se afirma igualmente, que se contara con el consentimiento informado
por escrito y que solo se llevara a cabo cuando se tenga la autorizacion de los sujetos objeto de la
investigacion. Finalmente, el articulo 8, afirma que En las investigaciones en seres humanos se
protegerd la privacidad del individuo, sujeto de investigacion, identificAndolo solo cuando los

resultados lo requieran y éste lo autorice.

5.7.1. Consentimiento informado

Para la presente investigacion, se proponen realizar consentimientos informados asi como lo
sugiere la universidad. En el Anexo A se encuentra el formato entregado a los psicdlogos en
formacidn con toda la informacion de la investigacion. De acuerdo con la Resolucion N° 008430
DE 1993 (4 de octubre de 1993) por la cual se establecen las normas cientificas, técnicas y
administrativas para la investigacion en salud.

En el articulo 14, se define el consentimiento informado, como un acuerdo por escrito y
mediante el cual el sujeto de investigacion, autoriza la participacion en ella, con pleno
conocimiento de los procesos, acciones y beneficios de la investigacion. En el articulo 15, se
manifiestan los pasos que debe tener el consentimiento informado: a) La justificacion y los
objetivos de la investigacion. b) Los procedimientos que vayan a usarse y su proposito
incluyendo la identificacion de aquellos que son experimentales. ¢) Las molestias o los riesgos
esperados. d) Los beneficios que puedan obtenerse. e) Los procedimientos alternativos que
pudieran ser ventajosos para el sujeto. f) La garantia de recibir respuesta a cualquier pregunta y
aclaracion a cualquier duda acerca de los procedimientos, riesgos, beneficios y otros asuntos

relacionados con la investigacion y el tratamiento del sujeto. g) La libertad de retirar su
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consentimiento en cualquier momento y dejar de participar en el estudio sin que por ello se creen
perjuicios para continuar su cuidado y tratamiento. h) La seguridad que no se identificara al
sujeto y que se mantendré la confidencialidad de la informacién relacionada con su privacidad. i)
El compromiso de proporcionarle informacion actualizada obtenida durante el estudio, aunque

esta pudiera afectar la voluntad del sujeto para continuar participando.

5.8. Cronograma de actividades

A continuacién se plantea el cronograma de actividades tenido en cuenta en la realizacion

del presente estudio.

Tabla 2. Cronograma de Actividades x semestre

Semestres 2014 y 2015/1
| 1 1l

Actividades

Investigacion bibliogréafica

Formulacién del Problema

Definicion del Proyecto de grado

Entrega de Anteproyecto y Aprobacion

Recoleccion de informacion

Procesamiento de la informacién

Andlisis de la informacion

Redaccion de tesis

Entrega de tesis

Fuente: Propia del autor

5.9. Anadlisis de la informacion

Para analizar los hallazgos recolectados, se tuvieron en cuenta todas las respuestas de los
participantes, aportadas desde las entrevistas. Seguido a eso, se realizo la transcripcion de las

entrevistas y posteriormente se codificaron los datos encontrados. En cada una de las preguntas,
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se agruparon las respuestas mas representativas para la investigacion y asi se formaron los
primeros codigos para cada una de ellas. Con estos cddigos, se formaron las categorias de la
investigacion o categorias de analisis que se develan en las respuestas de los estudiantes.

El andlisis y la interpretacion de la informacion, se realizd de forma manual desde el
Unico instrumento aplicado: guion de entrevista semi-estructurada. A continuacion, en la ruta
metodoldgica, se describe con detalle la forma de proceder con la informacién recolectada y la
relacion con las categorias iniciales.

Para las citas textuales sacadas de las entrevistas, se utilizaron las abreviaturas: E1:
estudiante 1, E2: estudiante 2, E3: estudiante 3, E4: estudiante 4 y E5: estudiante 5. Todas las
entrevistas fueron realizadas en la semana del 16 al 20 de marzo, en los horarios de la noche, por

la disponibilidad de los psicologos en formacion.

5.10.  Ruta metodoldgica

Cualquier proceso de investigacion se desarrolla a traves de un camino, que parte del interés de
los investigadores por un tema en particular, la exploracién de las tematicas, la bdsqueda
documental, hasta la redaccion de las conclusiones y recomendaciones realizadas desde el
trabajo de campo y los resultados de la investigacion. Este capitulo que se presenta a
continuacion, pretende describir el camino llevado a cabo en toda la investigacion destacando
cada uno de los pasos tenidos en cuenta, desde el planteamiento del problema, los objetivos para
ejecutar la investigacion, la recoleccion y el andlisis de la informacién. A continuacién se

presentan las fases de la investigacion:



llustracion 1. Ruta metodoldgica

Analisis e
interpretacion
Delimitacion de resulados
método I
Busqueda Y
Documental y
planteamiento | Codificadény
del problema categorizacién de

. la informacion
Recoleccion de

lainformacién ¢

Exploracion

Categorizacion

Fundamentacion

Fuente: propia del autor

5.10.1. Busqueda documental y planteamiento de problema
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Para dar inicio al presente estudio, se revisaron los cuestionamientos que a lo largo de la carrera

se han atribuido a la practica de la psicologia organizacional por parte de las investigadoras.

Algunas percepciones sobre la definicion de la psicologia organizacional y las funciones del

psicologo en la actualidad, motivaron la realizacion de este trabajo.

La basqueda documental, se constituye en el pilar de toda investigacion. Para el caso del

presente estudio, se inicid la revision de documentos, articulos de revista, tesis y otras bases de

datos que ayudaron a orientar el objetivo de la investigacion y a ampliar el panorama, a partir de

los conceptos encontrados. En la busqueda documental, se tuvieron en cuenta diversas fuentes de

informacion, entre ellas se mencionan algunas:



48

Tabla 3. Fuentes de la investigacion

Tipo de Fuente Fuente
Primarias Estudiantes Practicantes en el campo de la
psicologia organizacional.
Estudiantes de Psicologia de otros campos.
Docentes especialistas en Psicologia
Organizacional.
Docentes de UNIMINUTO

Secundarias Material bibliografico, tesis, articulos de revista,
boletines informativos, leyes y normas.

Bases de datos de investigacion

Fuente: Propia del autor

La busqueda documental, aportd elementos cruciales para la elaboracion del
planteamiento del problema, ayudando a delimitar los conceptos basicos de la investigacion y el
enfoque que se le daria a ella. Todas las preguntas que surgen en la busqueda y exploracion de
material, fueron asentadas, gracias al aporte de los docentes asesores de la investigacion.
Seguidamente, es desde estos conceptos basicos, que pueden estructurarse los objetivos de la
investigacion y los alcances de la misma.

El planteamiento del problema se logré estructurar, de acuerdo con las experiencias
recogidas en semestres anteriores y mas especificamente, en la materia de Psicologia
Organizacional. Igualmente, con el aporte de otros autores consultados, que argumentaran los
presupuestos que se iban afirmando en el texto.

Finalmente, se estructura la pregunta de la investigacion, que se convierte en la brajula
para la formulacion de los objetivos, la eleccion del método de la investigacion y el posterior

andlisis de los resultados.
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5.10.2. Delimitacion de la investigacién y método

De la mano con la descripcion y la formulacion del problema, se delimitaron los objetivos de la
investigacion, los cuales, giraron en torno a la construccion de los significados que los

psicélogos atribuyen a la practica en el campo de la psicologia organizacional.

Para esto, se revisaron algunos antecedentes sobre el tema base de este estudio. Estos,
permitieron abrir el panorama de accion en tanto se diferenciaron algunas publicaciones locales,
nacionales e internacionales. Con este camino avanzado, se redactaron los objetivos que, como
en todo proceso, sufrieron modificaciones constantes a través del proceso de la investigacion.

Teniendo en cuenta que la investigacion es cualitativa, fue necesario seleccionar un
enfoque metodoldgico que permitiera encaminar los significados encontrados en los psicdlogos
en formacion, con el area de estudio y las intenciones de los investigadores. Cada uno de los
significados encontrados en la investigacion, estuvieron guiados por los simbolos y signos que
los sujetos, desde la palabra, creaban de su realidad. Igualmente, el interaccionismo simbolico
afirma que es desde la interaccién con el otro y con todo lo que nos rodea, que se construyen los
significados.

El acompafiamientos de las asesoras en el presente estudio, fue crucial, ya que su pericia
en temas de investigacion, ayudé a consolidar la propuesta con bases diferenciadoras y
significativas para la formacién como psicélogos en la actualidad.

Luego de esto, se inicid la construccion del referente conceptual, que presenta los
conceptos basicos de la investigacion. Los conceptos considerados son:

Psicologia organizacional, sujeto, trabajo y organizacion, significados, talento humano, gestion

del talento humano, entre otros.
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5.10.3. Recoleccion de la informacion

La investigacion cualitativa requiere, en todos sus presupuestos, el acercamiento a un grupo
humano en un contexto determinado, para indagar sobre el tema especifico. Acercarse a un grupo
humano para investigar, implica indiscutiblemente la recoleccion de la informacion. Esta
informacion, se registra de manera formal o informal, segln la intencionalidad de la
investigacion. Para el presente estudio, se construy6 un guidn de entrevista como Unico
instrumento de la investigacion. Este instrumento fue aplicado a los cinco participantes de la
investigacion y tuvo un total de trece preguntas. Las preguntas giraban en torno a los conceptos
sobre psicologia organizacional, las funciones de psicologo organizacional y la practica
profesional desempefiada por los estudiantes participantes de la investigacion.

En el momento de aplicar el instrumento, se leyo la introduccion, el objetivo de la
investigacion y del instrumento, esto, para realizar una contextualizacién a los psicologos
participantes. La entrevista se grabo en su totalidad, previo consentimiento del entrevistado, para
después ser transcrita en documentos digitales y asi facilitar su posterior analisis. La informacion

reposa en los archivos personales de los investigadores.

A continuacidn se presenta un resumen del instrumento aplicado en la investigacion:

Tabla 4. Instrumento de la investigacion

INSTRUMENTO

NOMBRE OBJETIVO OBSERVACIONES
1.Guién de | Reconocer los significados que | Total de participantes: 5
entrevista tienen los psicologos en
formacion en el campo de la | Palabras claves extraidas de la
psicologia organizacional, | aplicacién del instrumento:
sobre conceptos como trabajo, | Seleccion de personal, talento
funciones de la psicologia | humano,  habilidades, buen
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organizacional en las
organizaciones, habilidades
desarrolladas y obtenidas en la
carrera respecto del campo de
la psicologia organizacional,
perfil profesional del psicélogo
organizacional y otros acervos
obtenidos en la carrera a lo
largo de los componentes
tedricos,  experienciales 'y
practicos alrededor de la
psicologia organizacional

ambiente laboral, exigencias,
adaptacion al cambio.

Fuente: Propia del autor

5.10.4. Codificacion y categorizacion de la informacion

5.10.4.1. Categorias iniciales de la investigacion

Antes de describir el proceso de la codificacion y categorizacion de la informacion recolectada,

es necesario destacar las categorias iniciales que se construyeron en la investigacion, con base en

los objetivos especificos planteados, previos a la realizacion de las entrevistas. A cada objetivo

especifico, se le asignd una categoria inicial. Seguidamente, a cada una de estas categorias se le

asignaron unas preguntas, que corresponden al guion de entrevista y Gnico instrumentos aplicado

en la investigacion. La siguiente tabla presenta una sintesis de lo mencionado y se toma como

referencia para establecer las categorias finales y las subcategorias que se extraen de los datos

obtenidos con la realizacién de las entrevistas:

Tabla 5. Categorias Iniciales y preguntas

OBJETIVOS
ESPECIFICOS

CATEGORIAS
INICIALES

PREGUNTAS

Indagar acerca de los
conceptos que tienen los
psicologos en formacion
de la  Corporacion
Universitaria Minuto de

Definiciones 0 | ¢Qué es para usted la psicologia organizacional?

conceptos sobre

la psicologia | ¢Cual considera usted que es el lugar que tiene el
organizacional. | psicologo dentro de una organizacion?




Dios a la psicologia
organizacional

¢Cudl es la importancia de tener un

organizacional en las empresas?

psicélogo

Identificar las funciones
que los psicélogos en
formacién de la
Corporacion
Universitaria Minuto de
Dios asumen como
propias de la préctica
profesional de la
psicologia en el campo
organizacional

Funciones de la
psicologia
organizacional

¢Qué alcance tiene su cargo? ;Como describiria usted sus
funciones al interior de esta organizacion?

¢Qué piensa de la demanda laboral en la psicologia
organizacional?

¢Cuéles son las funciones de un psicologo organizacional?

¢Qué tipo de conocimientos y habilidades deben tener los
profesionales que desean ejercer la psicologia
organizacional en la actualidad?

Identificar los conceptos
asociados a la practica
profesional en el campo
de la psicologia
organizacional.

Caracteristicas
de las practicas
en  psicologia
organizacional

¢Cudles han sido las limitantes que usted ha encontrado en
la empresa para ejercer su practica profesional como
psicdlogo organizacional?

En su practica actual ;qué diferencias encontr6 en el
quehacer del psicélogo, en el campo organizacional, al
pasar de lo teorico a lo practico?

¢Como ha sido su experiencia en el campo de la psicologia
organizacional?

¢Por qué eligio la practica en el campo organizacional?

¢(Ha cambiado el significado que usted tenia de la
psicologia organizacional? ;Por qué?

¢Cudl considera usted que es la finalidad de la practica de
psicologia en el campo organizacional?

¢Cuéles son los aspectos que usted resalta de su préctica en
psicologia organizacional? ¢Cuél es la importancia de
tener un psicélogo organizacional en las empresas?

Fuente: propia del autor

La anterior tabla, muestra la relacion existente entre cada objetivo planteado, las

objetivo. Las categorias iniciales fueron:

preguntas que respondieron los psicélogos en formacion y la categoria a la cual apunta el

e Definiciones o conceptos sobre la psicologia organizacional.

e Funciones de la psicologia organizacional

e Caracteristicas de las préacticas en psicologia organizacional

52
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Con base en estas categorias iniciales, se empieza la etapa de organizacion de la

informacion y codificacion de las respuestas recolectadas por medio del instrumento.

5.10.4.2. Categorias emergentes de la investigacion

Finalizada la recoleccion de la informacion por medio de la guia de entrevista semi- estructurada,
se paso a la organizacion de la informacion recolectada. Para esto se realizd una codificacion
abierta del instrumento aplicado. Los resultados del instrumento, se examinaron detalladamente,
advirtiendo las diferencias y similitudes que sobresalian en las respuestas aportadas por los
psicologos en formacion. El objetivo de la codificacion abierta es:

(...) generar un conjunto emergente de categorias con sus propiedades que se ajusten a los datos,
funcionen y sean relevantes para integrarlas en una teoria- Para alcanzar este objetivo se
comienza con la codificacion abierta, que es codificar los datos de todas las maneras posibles.
Otra forma de expresar esto es "dejar correr los datos libremente”. Se codifica para todas las
categorias en las que puedan encajar los datos, codifica diferentes incidentes en tantas categorias
como sea posible. Nuevas categorias emergen y nuevos incidentes encajan en categorias ya
existentes. Se puede incluso codificar para lo que no estd obviamente expresado. Esto maximiza
la posibilidad de permitir que los mejores "ajustes”, los que mejor funcionan, y las relevancias
centrales emerjan por si mismos. Esto minimiza cualquier "desvio", ya sea por el pensamiento
preconcebido o por el entrenamiento latente, que pueda introducirse en los datos, forzando o
distorsionando su significado (Glaser, 1975, p.2).

Para iniciar la codificacion, se realizo una tabla de codificacion en Excel. En ella, se
ubicaron las respuestas de los psicdlogos. Seguido a esto, se ubicaron debajo de cada respuesta
los conceptos mas importantes y que respondian directamente a la pregunta, pues en ocasiones,
habia respuestas muy largas que no apuntaban a lo que se preguntaba.

Luego de analizar las cinco entrevistas, se pasaron a una tabla adicional en la que se
resumieron los cddigos con mayor significado para los objetivos de la investigacion y las
categorias planteadas inicialmente. Estos se seleccionan desde las estructuras de significados

presentes en las respuestas de los entrevistados. En este aspecto y como investigadoras, fue
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necesario comparar constantemente las respuestas, releerlas y poder seleccionar objetivamente la

informacidn para establecer la subcategoria de la investigacion. Como lo afirma Glaser (1975),

La codificacion abierta fuerza al investigador a pensar y trascender la perspectiva empiricamente
involucrada de sus notas de campo. Permite, ademas ejercitar la sensibilidad tedrica en su maxima
extension, en tanto permite probar suerte en el intento de generar codigos que- puedan encajar y
funcionar. Las comparaciones constantes literalmente fuerzan la generacién de cadigos (p.3).

Finalmente, estos cddigos fueron los mas representativos y aportaron las categorias

emergentes de la investigacion, que, de acuerdo con las inicialmente planteadas, se convirtieron

en subcategorias. La tabla final se muestra a continuacion:

Tabla 6. Categorias emergentes: Subcategorias de la investigacion

Cadigos/Preguntas Citas Cadigos asociados Categorias
emergentes
(Subcategorias)
1. ¢(Qué es para | Rama psicologia Conceptos/ Psicologia
usted la psicologia | acompafia  procesos Yy | funciones/ psicdlogo | organizacional:
organizacional? procedimientos empresa. (rol, lugar que Seleccion y
Seleccion  personal vy ocupa) humanizacion de
pruebas psicotécnicas. talento humano para
Elegimos y reclutamos la organizacion.
talento humano.
Humanizar procesos de

seleccion. Mejorar clima
laboral y condiciones de
trabajo. Rama psicologia
procesos empresa. Alguien
entienda a las personas.

2. ¢Cuales son las
funciones de un
psicélogo
organizacional?

Seleccion de personal,
Trabajo sociodemogréfico,
Asesorias Psicoldgicas con

familias, talleres de
crecimiento personal.
Reclutando talento

humano, buasqueda hojas
vida, aplicacion de
pruebas, interpretacion de
pruebas, manejo del clima,
actividades de bienestar,
salud ocupacional, aportar
estilos de liderazgo, Mirar

Funciones/gestion
humana/psicélogo

Seleccion de
personal y bienestar
de los trabajadores
en la empresa
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proceso empresa desde la
parte mental, Gestion del
talento humano

3. ¢Cudl considera | Trabajos con personas, | Funciones Préactica:  reforzar
usted que es la|trabajos con  grupos | /psicdlogo/ conocimientos y
finalidad de la | asesorias psicoldgicas. trabajar con
préctica de | Reforzar  conocimientos, personas.
psicologia en el | Conocer campo a

campo desempefiarse, Aprender el

organizacional? funcionamiento de la

organizacion

4. ;Porquéeligid la | Me gusta el tema, Eleccion  préactica:
practica en el | Demanda laboral, Para | Vision Demanda laboral y
campo aplicar la Psicologia en lo | profesional/lugar que | econdmica,
organizacional? empresarial y | ocupa/rol experiencia en otro

¢ Cual considera
usted que es el
lugar que tiene el
psicélogo dentro de
una organizacion?

administrativo.
Experiencia en lo laboral,
Por la  remuneracion
econdmica. Abordar otro
campo de estudio en la
psicologia

campo.

5. ¢Qué percepcion | Percepcion limitada, | Concepto /funciones | Psicologia
tenia de la | Percepcion utopica. organizacional:
psicologia Dificil,  Seleccion  de seleccion de
organizacional personal. personal.
antes de estar
realizando sus
practicas
profesionales?
6. ¢Qué alcance | Grande, soy la psicdloga | Rol/lugar que ocupa/ | Alcance del cargo:
tiene su cargo? | de la empresa. Soy libre de Elegir, proponer,
¢Como describiria | elegir y decidir mejorar
usted sus funciones | actividades. Es limitado
al interior de esta | por el tiempo. Alcance
organizacion? valedero, hacer propuestas

para mejoramiento.
7. ¢Qué piensa de | Buena oferta. | Vision Demanda Laboral:
la demanda laboral | Supremamente buena. | profesional/lugar que | Alta y favorable en
en la psicologia | Muy alta. Campo mas | ocupa/rol la actualidad.
organizacional? favorable, Campo de

demanda mas alta en la
psicologia
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8. ¢Cuéles son los
aspectos que usted

resalta de su
practica en
psicologia
organizacional?
¢Cual es la
importancia de

tener un psicélogo
organizacional en
las empresas?

Habilidades sociales.
Saber pruebas
psicometricas.

Comprender el

comportamiento humano.
Cultivarse, aprender cada
dia mas, Desplegar las
capacidades. El status que
me dan en el cargo.
Bienestar de la empresa

Conceptos/funciones
/preparacion

Psicdlogo
organizacional:
Habilidades
sociales, capacidad
de superacion vy
bienestar a la
organizacion.

9. ¢Cuales han sido
las limitantes que

usted ha
encontrado  para
ejercer su practica
profesional como
psicélogo

organizacional en
la organizacion?

Trato de diversas
personalidades.

Observacion y vigilancia

de lo realizado en la
practica.  Presion  del
sistema, El presupuesto

para las actividades.

Demanda laboral/rol
psicologo/

Limitantes préctica:
Vigilancia y control
de los superiores,
presion del sistema y
trato de diversas
personalidades.

10. En su practica

actual ;qué
diferencias

encontr6 en el
guehacer del

psicologo, en el
campo
organizacional, al
pasar de lo teorico
a lo practico?

Muchas. Lo tedrico se
aleja de lo préactico. Los
conocimientos de la teoria
me han servido para la
practica. No hay
profundizacion desde la
universidad. Aplicar todo
lo teorico. La teoria que vi

en la universidad, se
complementa con la
practica.

Preparacion/concept
ual

Teoria y préactica se
complementan para
ofrecer calidad.

11. ;Ha cambiado
el significado que
usted tenia de la
psicologia
organizacional?
¢Por qué?

Si ha cambiado, cambia el
panorama, se abren nuevas

posibilidades, trae
conocimientos. Si cambia.
Ahora se participa
diferente en la

organizacion, no solo para
calificar una prueba. Si. Se
amplia el conocimiento
que se tenia de ella. Es un
trabajo en conjunto.

Funciones/concepto

Cambio de
significados: Se
amplian los
conocimientos y
llegan nuevas

posibilidades de
comprension.

12. ;Qué tipo de
conocimientos y
habilidades deben
tener los

Pro actividad, Creatividad,
Paciencia. Manejo de las
emociones. Participacion.
Persona con don de gente.

Cualidades/rol
Psicdlogo/ funciones

Conocimientos
psicologo
organizacional:
Innovador, paciente
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profesionales que
desean ejercer la
psicologia
organizacional en
la actualidad?

Innovadores. Saber de
pruebas psicotécnicas,
capacidad de adaptacion.
Saber interactuar con los
demas, Saber escuchar,

con capacidad de
interactuar con los
demas.

13. (Como ha sido | Gratificante: Bagaje | Lugar que ocupa/ Experiencia:
su experiencia en el | cultural 'y manejo de Gratificante
campo de la | personas. Comprender
psicologia como se manejan los
organizacional? procesos. Gratificante,

Puedes influir en otras

personas.

Fuente: Elaboracion propia

Finalizada esta categorizacion, cada categoria emergente o subcategoria general de la

investigacion, fue relacionada entre si y ubicada en las categorias iniciales de la investigacion.

Asi, se pudo encontrar un sentido al texto final de hallazgos de la investigacion, posibilitando la

comprension de los elementos constituyentes de los significados atribuidos a la préactica

profesional en el campo de la psicologia organizacional.

A continuacion se observa en la siguiente tabla:

Tabla 7. Categorias y subcategorias finales de la investigacion

CATEGORIAS

SUBCATEGORIAS EMERGENTES

sobre la
Organizacional

1. Definiciones o conceptos

Definicion de psicologia organizacional

Psicologia

Lugar del psicélogo en una organizacion

Organizacional

2. Funciones de la Psicologia

Funciones de un psicologo organizacional

Funciones de los psicologos en formacién en las
empresas actuales

actualidad

Conocimientos y habilidades para el ejercicio
profesional de la psicologia organizacién en la
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3. Caracteristicas de las | Eleccion de la practica profesional en el campo de
practicas en la psicologia | la organizacion

organizacional Experiencia en el campo de la psicologia
organizacional (logros y limitaciones)

Diferencias en el quehacer del psicologo al pasar de
lo tedrico a lo practico.

Fuente: Propia del autor

5.10.5. Andlisis e interpretacion de hallazgos

El punto de partida para la interpretacion de los resultados en la presente investigacion fue la
codificacién de los datos obtenidos a través de la aplicacion del instrumento, la bisqueda
documental y la consulta de conceptos base de la psicologia organizacional, para realizar una
comparacion de toda la informacion encontrada. En este proceso, se extraen los conceptos
béasicos y se destacan los significados que los estudiantes aportan a la investigacion (algunos de
forma textual). Igualmente se tienen en cuenta los demas conceptos articuladores que los
estudiantes compartieron con los investigadores en apreciaciones o ampliacion de la informacion
solicitada en la entrevista semi-estructurada.

Para iniciar el analisis de los resultados, se tomaron algunas de las subcategorias, es decir
las categorias emergentes encontradas en la codificacion de los datos obtenidos en el
instrumento. Seguido a esto, se inicié la descripcion de cada una de ellas, basdndose en las
transcripciones realizadas con anterioridad. En este proceso, se entrelazaron los conceptos claves
para darle forma al texto, introduciendo los aportes de diferentes autores que han definido la
psicologia organizacional y la relacién con las practicas en la actualidad.

En las categorias construidas, se propuso una introduccion general, un desarrollo donde

se presentan los testimonios de los psicologos en formacidn frente a esa categoria establecida y,
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finalmente una conclusion que permite destacar los significados que los estudiantes atribuyen a
la categoria especifica desarrollada.

Para el contraste con los autores, se referencio el referente conceptual y los antecedentes
base de la investigacidn. Con ellos se interpretaron cada una de las categorias y subcategorias
finales que, ayudan a expresar lo que los estudiantes entienden desde los significados atribuidos

a la practica en el campo de la psicologia organizacional.
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6. Resultados de la investigacion

El significado es solo una de las zonas de sentido, la zona
mas estable y precisa. Una palabra adquiere su sentido a partir del
contexto en que aparece; en diferentes contextos cambia su sentido.

(Vygotsky, 1995, p. 222)
A continuacion, se presentan las tres categorias finales de la investigacion, cada una con sus
subcategorias de analisis, acompafiadas de las respuestas de los estudiantes y la interpretacion
desde los significados evidenciados en las entrevistas realizadas. En ellas se muestran los
procesos de identificacion que los psic6logos en formacidn han tenido a nivel conceptual, social,
emocional, identitario y cultural de la préactica profesional en el campo de la psicologia

organizacional y los demas conceptos que circulan en esta interaccion con los que los rodean:

jefes, comparfieros de trabajo, pacientes, empleados.

6.1. Definiciones o conceptos sobre la psicologia organizacional

La psicologia organizacional, como campo de estudio de la psicologia, presenta, en quienes la
estudian, diversas definiciones y conceptos asociados desde la interaccion en la universidad y la
practica profesional. En los significados que los estudiantes mencionan de ella, se observa un
interés de expresarlos desde los sentimientos, emociones y experiencias con respecto a este
campo ocupacional de la psicologia. La siguiente categoria, pretende mostrar la definicion que
los psicologos en formacidn tienen sobre la psicologia organizacional y el lugar del psicélogo en

una organizacion.
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6.1.1. Definicién de psicologia organizacional

Al preguntarles a los psicdlogos en formacion sobre la definicion que tienen de psicologia
organizacional, se destaca que los participantes, tienen una definicion, no desde el concepto
como tal que a ella refiere, sino desde el ejercicio profesional de la misma. Es decir, la respuesta
aportada por ellos, apunta a las funciones que desarrollan en el campo organizacional, lo cual
comprende actividades como el proceso de reclutamiento y de seleccion de personal, como se
observa a continuacion:

- “Es un enfoque o un campo de accion, en el cual no solamente aplicamos pruebas o
hacemos entrevistas (...)" (E1).

- “La psicologia organizacional para mi es un campo multidisciplinario, donde aparte de
que elegimos y reclutamos eh, el talento humano para las organizaciones, también
velamos por el bienestar de las personas que trabajan alli” (E3).

Otras respuestas de los psicologos en formacidn, definen a la psicologia organizacional de
acuerdo con los procesos que se llevan al interior de determinada organizacion.

-“La psicologia organizacional es aquella rama de la psicologia que acompaiia los
procesos y procedimientos en las empresas” (E2).

-“Para mi la psicologia organizacional es el drea, o la rama de la psicologia que se
encarga de todos los procesos, que, que sea hacen en una empresa, en... una
organizacional” (E5).

Es de resaltar que la palabra humanizar cobra gran importancia en la comprension de la
definicidn de psicologia organizacional, puesto que se entiende, segun lo manifiestan los
participantes que es una habilidad que diferencia al psicologo de otro profesional:

-“Para mi la psicologia organizacional es la encargada de humanizar los procesos de
seleccién donde no solo vamos a seleccionar personal, porque eso lo puede hacer
cualquier personal administrativo sino darle la humanizacion y hacer un buen analisis
del individuo” (E4).
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6.1.2. Lugar del Psicologo en una organizacion

Al preguntarles a los participantes, sobre el lugar del psicdlogo en una organizacion, las
respuestas encontradas se pueden clasificar desde dos puntos de vista: una que se acerca al ideal
del bienestar y la consecucion de las funciones del psic6logo en la organizacién; y la otra que se
establece desde las demandas laborales actuales en la agencia de préactica especifica del
entrevistado. Veamos:

- “El psicologo organizacional, ocupa un lugar primordial en toda organizacion, o sea,
sin el psicologo, yo creo que la organizacion, no podria, eh... no podria ser, porque el
psicologo es quien se encarga del bienestar de la persona” (E4)

-“El psicologo se encarga de recolectar, o de incluir dentro de la organizacion, el mejor
material humano, las mejores personas para trabajar dentro de la compaiiia, y aparte de
que se encarga de ese reclutamiento también se encarga de que esas personas,

permanezcan dentro de la compaiiia, eh..., otorgandoles el mejor trato y..., el mejor
trato”(E4).

Los estudiantes destacan, que el psicologo, debido a las multiples demandas sociales y
laborales, debe ejercer funciones que restringen sus capacidades y proyecciones en una
organizacion:

- “Bueno, el lugar del psicologo, dentro de la organizacion, lastimosamente, el lugar del
psicologo organizacional, con el pasar de los tiempos, se ha ido... como haciendo menos
necesario, (...) lastimosamente el psicologo no se ha dado como ese lugar o... no se ha
ganado como ese respeto, precisamente porque Unicamente nos encargamos O Se
encargan de hacer procesos de seleccion olvidan de todo lo que hay detrds de una
organizacion, ¢cierto?” (E1).

Otros de los significados atribuidos, se refiere al lugar del psicdlogo, como algo que
“lastimosamente, con el pasar de los tiempos, se ha ido... como haciendo menos necesario” (E1). La
experiencia puntual del entrevistado, se ubica en la empresa en la que esta realizando la practica,
manifestando que otros profesionales, entran a realizar las funciones que se asumen que son de

psicologo, pues segln el estudiante, la empresa solo cree que el psicdlogo organizacional existe
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para contratar y seleccionar el personal, pero, en palabras del estudiante, “olvidan de todo lo que
hay detrds de una organizaciéon”. En este sentido, se evidencia una vision de la funcién del
psicélogo que, desde la experiencia y en su lugar de préctica, se reduce a la seleccién. En la
definicion que el estudiante hace, también menciona que esto es, en parte responsabilidad del
psicologo, pues “lastimosamente el psicologo no se ha dado como ese lugar o... no se ha ganado como

ese respeto, precisamente porque Unicamente nos encargamos o se encargan de hacer procesos de

seleccion olvidan de todo lo que hay detrds de una organizacion” (E1).

6.2. Funciones de la psicologia organizacional

En esta categoria, se presentan los significados atribuidos a las funciones de un psicologo
organizacional. En ellas, se relacionan las funciones, producto de la construccion tedrica durante
la formacion universitaria y las asignadas en las agencias de practicas. Finalmente, se describen
los conocimientos y habilidades para el ejercicio profesional en la actualidad en las

organizaciones.

6.2.1. Funciones de un Psic6logo Organizacional

En las funciones que los psicélogos en formacion atribuyen a un psicologo
organizacional, se observa un énfasis en la seleccidn del personal, que aunque acompafada de
otras funciones, es la mas relevante en el quehacer cotidiano del psicélogo.

-“(...) la de seleccion, ¢cierto?, que otra funcion hay... el clima organizacional, el
trabajo socio..., sociodemografico, se hacen asesorias psicologicas con las familias,
eh..., talleres de crecimiento personal, lo que me entregaron a mi, practicamente fue
seleccién de personal, ¢cierto? (E1)
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Otra de las funciones que se destaca en las definiciones y que se utiliza expresandolo de
otra manera a la seleccion, es el reclutamiento. Segun los participantes, este proceso inicia con la
busqueda de las hojas de vidas, la aplicacion de las pruebas y la interpretacion de ellas:

- “Bueno, especificamente o bdsicamente el psicologo organizacional eh, trabaja
reclutando el talento humano para la empresa, ¢como qué?, busqueda de hojas de vida,
eh..., entrevistas, aplicacion de pruebas, interpretacion de pruebas, manejo de

clima”(E3)

Los psicologos en formacion manifiestan también, que las funciones de un psicélogo,
parten de la forma de proyectarse a los otros, en este aspecto, se observa que priman las
caracteristicas del psicologo en el trabajo en equipo y en el liderazgo que pueda impactar en la
organizacion:

-“Las funciones de un psicologo organizacional son desde su andlisis critico, desde la
mirada que pueda aportar critica también, y la escucha activa realizar ciertos
procedimientos (...)" (E4)

En las definiciones, se evidencia también, la preocupacién por un psicélogo integral, que
tiene que diferenciarse en relacion con los demas existentes en las organizaciones:

-“(...)que puedan aportar a que la empresa mejore en los procesos tanto sea de
seleccion, tanto sean de formacion o en el mismo sentido también cuando esté
contribuyendo al mejoramiento del clima laboral en el empleo, cuando estd aportando a
los estilos de liderazgo, o sea la idea es que el psicélogo organizacional sea tan integral
que pueda desempefiarse para realizar una actividad tanto administrativa, que seria en
este caso la de seleccion pero que no deje de lado que la psicologia esta de por medio y
realice un buen analisis critico de todas las situaciones que se puedan presentar en el
contexto laboral” (E4)

Ademas se puede observar en las expresiones anteriores y las que se presentan a
continuacion, que los psicologos en formacion méas que hablar de funciones, hablan de
competencias que deben tener o que se le atribuyen a la psicologia organizacional, teniendo en

cuenta el concepto de competencias propuesto por Rodriguez y Felit (como se citd en Gonzales,
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2002), esta se define como: “Conjunto de conocimientos, habilidades, disposiciones y conductas
que posee una persona que le permiten la realizacion exitosa de una actividad” (p.2).
-“Velar por el cumplimiento de la rigurosidad del proceso, desde su corriente, es decir,
que no se salga de lo que tiene que hacer, porque muchas eh... hondan en cosas

administrativas, que no tiene nada que ver, el psiclogo organizacional da cuenta de que
su proceso eh” (E2).

Los participantes, se acercan también, como en la subcategoria del lugar del psicélogo en
la organizacion, al concepto de bienestar. En este concepto, se incluye tanto la humanizacion de
los procesos, como la preocupacion constante por el ser humano dentro de la organizacién, el
clima laboral y la satisfaccion en el lugar de trabajo:

-“las funciones son, eh... seleccion de personal, el trabajo... pues el bienestar de los
trabajadores, mmm..., en si es como el ayudo en recursos humanos, gestion del talento
humano, el apoyo en pro del bienestar de los trabajadores, es bdsicamente eso” (E3).

6.2.2. Funciones de los Psicdlogos en Formacion en las empresas actuales

Las empresas actuales demandan a los psicdlogos en formacion multiples funciones, que van de
acuerdo al contexto de cada empresa y a las necesidades que tengan los directivos en ella. A
continuacion se presentan los relatos que los entrevistados hacen de las diversas actividades que
desempefian, a traves de las funciones de seleccidn, reclutamiento y programacion de actividades
al interior de la organizacion. En las respuestas de los estudiantes, no se observa una alusion
especial a las funciones que realizan en la organizacion, sino al cargo asignado por la empresa y
algunas actividades planeadas:

- “Actualmente yo ya me estoy desempeniando como consultora de gestion humana, (...)
yo era la encargada del reclutamiento eh..., de cargos nivel basico. (...) en la empresa
donde me encargaba de todas las actividades de bienestar, entonces eh mi cargo, tenia,
un alcance bastante grande a diferencia de otros practicantes, pues que la verdad no los
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dejan hacer mucho, yo era muy libre de... de elegir qué cosas podia hacer y que no, eh”
(E2).

En los significados atribuidos a las funciones en las organizaciones actuales, se observa
un interés por diversificar las actividades que realizan al interior de la organizacion,
manifestando el cambio en la monotonia, un clima laboral mas agradable para los empleados y

un trabajo por el bienestar del empleado:

-“(...) a la hora de trabajar con los empleados en las actividades de bienestar,(...). (...)
el objetivo de las actividades era lograr que las personas que trabajaran en la
organizacion, trabajaran en equipo,... exploraran su creatividad y pusieran el trabajo
(...) en un nivel diferente, osea que dejaran la monotonia, (...), sin afectar, (...) su
rendimiento y su trabajo, también hicieran actividades que les garantizara un respiro o
un ambiente diferente al cual estaban acostumbrados (E2).

Otras de las respuestas encontradas, se destacan en el paso a paso del reclutamiento, es
decir, la seleccion sigue siendo la funcion principal y por la cual los estudiantes manifiestan

mayor identificacion en las organizaciones:

-“Pues mi cargo, esta en la base del filtro, es decir, la compaiiia, esta estructura de la
siguiente forma en la que yo estoy: hay un... drea de citacion, que son las que se
encargan de llamar a la gente, mmm y decirle que vengan a la entrevista, pues porque ya
hay un reclutamiento por parte de otra area, o por bolsas de empleo, porque llamaron a
la empresa, porque los recomendaron” (E4).

Finalmente, mientras una de las compafiias en las que los practicantes estan, tiene un
manual de funciones adecuado a sus necesidades, otros de los psiclogos en formacion,
manifiestan que nunca les indicaron de forma escrita cuales eran sus funciones y que, ademas, la
compafiia no cuenta con un manual de funciones. La mayoria de los jefes inmediatos,
manifiestan las funciones de forma verbal, entre ellas destacan:

Trabajar el proceso de induccién y entrenamiento modificar y montar un nuevo proyecto sobre
induccion para los nuevos empleados.

Esporadicamente realizar seleccion de personal y aplicar el manual de cargos, pero nunca le
explicaron cémo funcionaban el manual de cargos. Se suponia que ya estaba listo, pero no fue asi
y le toc6 implementarlo a ella.
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6.2.3. Conocimientos y habilidades para el ejercicio profesional de la psicologia
organizacional en la actualidad
Segun los estudiantes, los conocimientos y habilidades que debe tener un psicélogo
organizacional, van en dos vias: la primera, con respecto a las habilidades para la vida, para las
relaciones con los demas y el establecimiento de buena précticas laborales. Y la segunda con
relacion a los procedimientos, los conocimientos propios de la profesion y el manejo de los
empleados en la organizacién. Veamos la primera:

- “Proactividad, creatividad, y muchisima paciencia, bueno, en cuanto a emociones, (...)
persona, con don de gente, una persona proactiva, una persona creativa, creativa,
porque debe tener cualidades a la hora de crear proyecto” (E4).

-“La habilidad de comunicare con otro, de saber en... comprender al otro, eh...tolerar la
frustracion porque a veces, es vital entender eso, asi uno esté en la practica, uno se
frustra, uno tiene que tolerar, adaptarse al trabajo” (E3)

-“La parte humana, como el saber interactuar con los demds, (...) tener una
personalidad (...) ser mds... paciente... eh... paciente, relacionista pues de forma
positiva, (...) capaz de escuchar y... poder atender, a tanta gente que se puede encontrar
en una organizacion sin importar el cargo, sin importar....”" (ES).

La segunda clasificacion de las respuestas tiene que ver con los conocimientos propios
del quehacer del psicologo en la organizacidn, en ellos se incluyen los documentos, acciones y
directrices en casos especiales. En las definiciones también se incluye los conocimientos de leyes
e instrucciones actuales para este campo ocupacional:

-“(...) en cuanto a procesos internos, también debemos ser personas bastante instruidas,
que nos guste estudiar, que queramos indagar cada vez mds sobre los cambios eh...,
dentro de las organizaciones, cambios legales, cambios en cultura, si?, que estemos cada
vez innovando e instruyendo acerca de todo esto” (E4).

-“(...) saber de pruebas psicotécnicas, saber leerlas, analizarlas, tiene que saber
dimensionar al aspirante al cargo y aterrizarlo en la linea o en el cargo para el cual este
siendo buscado”, tiene que saber también (...) su razonamiento clinico” (E3).
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Una de las respuestas que vale destacar, es el conocimiento del aprendizaje constante, en
tanto los psicdlogos reconocen la importancia de estar actualizados y de re contextualizar todas
las acciones que realizan en la cotidianidad, pues la cultura organizacional esta siempre en
constante evolucién y ellos deben ir a la vanguardia de todos estos procesos, adaptandose de
forma rapida. Seria una de las habilidades de los psic6logos en la actualidad:

-“(...) buscar espacios de aprendizaje, porque uno todo el tiempo esta aprendiendo, hoy

sabes una cosa, pero manana la empresa cambio una... estructura organizacional,
entonces tienes que cambiar todo lo que hacias y lo que sabias, entonces también la... la
capacidad de adaptarse es bien valiosa” (E3)

6.3. Caracteristicas de las practicas en psicologia organizacional

Las practicas en psicologia organizacional, se destacan por diversas caracteristicas. Entre
ellas, los motivos por los cuales los estudiantes eligieron este campo de la psicologia para
realizar las practicas profesionales, los logros y limitaciones que han tenido en el proceso con las
organizaciones Yy las diferencias en el quehacer el psicologo organizacional al pasar de la teoria a

la practica. Todos estos significados, se describen a continuacion.

6.3.1. Eleccion de la practica profesional en el campo organizacional

Los significados atribuidos a la eleccion de la practica profesional, tienen que ver con la
afinidad del trabajo en las empresas, las funciones que se realizan alli y el interés en un campo
diverso que tiene mucha acogida en la actualidad:

-Bueno, (...) elegi realizar mi practica en ese campo porque me llamo la atencion, (...)

Me parece a mi que es un campo que tiene mucha acogida (...) (E2).

Los estudiantes también mencionan la importancia de este campo, y la novedad de aplicar

los conocimientos clinicos que tenian, en algo administrativo, como lo es una organizacion. En
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este aspecto, manifiestan haber tenido la oportunidad de comprobarlo a través de la practica
profesional:

-“Me llamaba mucho la atencion el hecho de que uno pudiera aplicar, psicologia... en

algo que... es considerado solamente operacional, empresarial y administrativo, o sea,

yo queria ver qué, qué parte de la psicologia cabia en estos procesos, eh y como uno
podia poner su raciocinio clinico, como uno podia ver la estandarizacion de un proceso
desde, pues desde otra parte, y... tuve la oportunidad del, de poder hacerlo” (E3).

Uno de los entrevistados, manifiesta que fue en las clases tomadas en la universidad,
donde surgi6 el interés por realizar la practica en este campo especial. En este sentido, puede
afirmarse que los espacios de conceptualizacion brindados por la universidad, le abren campos
diversos a los estudiantes, que les permiten reconocer otras realidades posibles para la vida
profesional, social o académica:

-“Elegi la practica en el campo organizacional, porque en la clase de psicologia

organizacional, me llamo mucho la atencion (...), ahi fue donde descubri que el

psicologo organizacional no solo se encarga de hacer entrevistas, entonces queria
explorar, ese, ese campo tan bonito y tan chévere como lo es la psicologia
organizacional (E4).

De la mano de lo anterior, el entrevistado también manifiesta que al elegir este campo
para la practica profesional, tiene la posibilidad de explorar diversos aspectos de otros campos de

la psicologia, pues el psicologo organizacional, debe hacer educativa, clinica, social, entre otras:

-“(...) el psicélogo organizacional, hace social, hace clinica, hace educativa, eh, hace de
todo, entonces eh... es muy chévere, 0 sea, es muy bonito” (E4).

Uno de los participantes manifiesta que la remuneracién econémica, fue otro de los
motivos por los cuales escogio realizar la practica en el campo organizacional.
-“Y ademas, por la parte economica también, ya no es lo mismo hacer la practica en un

espacio clinico donde no tienen ningun tipo de remuneracion econémica, que hacerla en
un campo organizacional” (ES).



6.3.2. Experiencia en el campo de la psicologia organizacional (logros y limitantes)

Al preguntarles a los estudiantes por los logros obtenidos en el proceso de la practica en el
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campo organizacional, los significados que se manifiestan, se desarrollan sobre la idea de que ha

sido un trabajo muy productivo y gratificante, con dificultades, pero con muchos aprendizajes

que quedan para la vida y las préximas experiencias en este campo ocupacional:

- “La describo como algo que ha sido muy gratificante y a la vez en ocasiones de pronto
un poco frustrante (...) porque a la vez han habido cosas con las cuales no he estado de
acuerdo, de procedimientos, de actividades que hay que realizar, de cosas en tiempos
minimos para poder hacer. Pero también me ha traido muchas gratificaciones, en cuanto
a la experiencia que he adquirido, en cuanto al bagaje cultural y al manejo de las
personas” (El).

Otros participantes relacionan los logros obtenidos, con la experiencia obtenida y con el

conocimiento adquirido en la resolucion de los conflictos en la compaiiia.

-“(...) considero que es una experiencia valiosa en cuanto al entorno laboral y en cuanto
al area organizacional como tal, saber como se manejan los procesos, saber que se
puede y que no se puede hacer dependiendo de la estructura de la organizacion, como se
maneja una empresa y como estd constituida” (E1)

- “Para mi la practica, es una escuela” (E2).

Comprender la practica profesional como una escuela, significa reconocer el espacio de

trabajo como un lugar de maltiples interacciones, donde se construye el individuo y donde se dan

relaciones de crecimiento personal. El entrevistado finaliza su expresion, agradeciendo por el

proceso vivido en la organizacion:

-“(...) yo le agradezco a la empresa, en la cual..., en la cual realicé mis practicas, eh, el
hecho de... explorarme a mi como persona, de darme cuenta de que tengo todas las
capacidades para trabajar con la gente, aparte de eso, de que... me ensenio, me ayudo, y
me exigid, que debia estudiar, que debia estudiar, temas de organizacion, (...) de
cultura” (E2).
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Entre las limitantes encontradas en la préactica profesional, los estudiantes resaltan las
diferentes personalidades con las cuales deben enfrentarse, en sus procesos de adaptacién en la
agencia de préctica:

- “¢ Limitantes?, la gente (risa), trabajar con gente no es como lo dice el papel, todas las
personas somos un mundo diferente, entonces el hecho de aprender como debo tratar a
la persona, dependiendo de su rasgo de personalidad, dependiendo de su nivel...
salarial, dependiendo de su nivel ..., eh... de cargo, ¢Si?, porque no a todas las personas,
aunque para mi todas las personas son iguales, y las trato a todas de la mejor manera”
(E3).

Otro de los significados aportado sobre las limitantes en la practica profesional, es el
aspecto econdmico en las organizaciones, pues aunque por parte del psicélogo se planeen
actividades, muchas veces la organizacion no cuenta con el presupuesto para llevarlas a cabo y
tienen que ser aplazadas o canceladas:

- “Hay veces nosotros como psicologos nos queremos comer el mundo, y mas cuando
trabajamos en una organizacion, queremos hacer de todo, queremos, eh..., en cuanto a
cosas de bienestar, o actividades de bienestar, queremos mejor dicho, eh... que la
persona o el empleado se sienta maravillado, con todo lo que nosotros hacemos, pero sin
embargo, el aspecto economico muchas veces es un limitante, porque entonces, eh... de
cinco propuestas que tu hagas, van haber cuatro no, no puedo, no tengo dinero, no tengo
presupuesto, no tengo ” (E3)

Entre los significados atribuidos a las funciones en las organizaciones actuales, los
entrevistados hacen una critica de la forma como las organizaciones los tratan por ser
practicantes. Es decir, por no tener un titulo que los acredite como graduados. Ellos mencionan
que hay desconfianza y que no se reconoce lo que puede llegar a aportar un psicélogo. En ese
sentido, se desmerita su trabajo, se vigila y se prohibe:

-“(...) las compaiiias estan muy estructuradas, no reconocen de pronto de alguna manera

la funcion del psicélogo, nos ven como personas que estamos en formacion y que por lo

tanto necesitamos estar en constante observacion, en constante cuidado de qué es lo que

va a hacer, de como lo va a hacer, como si uno no tuviera la capacidad de desempefiarse
por si mismo, sabiendo que hace bien su papel” (E5)
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6.3.3. Diferencias en el quehacer del psicologo al pasar de lo tedrico a lo practico

Pasar de la teoria a la practica, no es una cuestion facil. Para los psiclogos participantes, en los
significados que atribuyen a esta pregunta, se notan preocupados, pues manifiestan que es
diferente recibir clases, conocer las teorias principales de la psicologia y responder a todas las
demandas que una organizacién le exige en la practica. Situaciones, personas y acontecimientos
inesperados, sittan la realidad de la préctica vy, en las teorias, no son casi abordadas en la
universidad:

-A bueno, fue un impacto muy fuerte, porque es que lo teérico se aleja mucho de lo

practico, 6sea, en el papel todo se ve muy bonito cierto, en el papel todo funciona y todo

pues sale como asi todo paso a paso cierto, (...) en la prdactica es totalmente diferente,
porque uno se encuentra con unas cosas, que uno dice “ay”, pues aca que paso, eso no

se lo espera uno, ¢cierto?” (E1).

De la mano con lo anterior, uno de los asuntos que ha preocupado, es la imagen que
reflejan al exterior. Ellos mencionan que lo que la gente espera es que el psicdlogo debe ser
organizado y el mas serio de la organizacion. En este sentido, se refieren a una representacion
que se tiene del psicologo en la sociedad en general, sin embargo, al pasar a la practica y realidad
en la organizacion, la situacion cambia:

-“(...) Ha sido también muy complicado, que yo sé porque la gente piensa que el
psicologo tiene que ser un postrecito y que aparte tiene que ser el mas serio de la
organizacion, y yo en ese sentido soy un poco mas relajado, (...) la gente lo ha ido
asimilando y ha ido pues como dando el lugar, al principio la gente era como un poquito
distante pero ya con el pasar del tiempo, evaluando los procesos y mirando todo lo que
se ha hecho ya la ..., de hecho hay muy buena acogida en este momento” (El).

En otros de los significados construidos al pasar de la teoria a la préactica, los psic6logos

en formacion manifiesta que lo que aprendieron en la clase de psicologia organizacional, les

sirvio mucho para enfrentar la practica, pues se trabajaron temas transversales que se
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evidenciaron en el dia a dia en la organizacion. Igualmente, se refieren a la psicologia
organizacional como un mundo, en tanto este es diferente al que el psic6logo ha explorado:

-“(...) lo que aprendi en la clase de psicologia organizacional, en cuanto a cosas de
bienestar, en cuanto a cosas de salud ocupacional, eh, lo puse en préctica, porque era
totalmente cierto lo que nos ensefiaba la profesora, si?, que era una mujer con mucha
experiencia, y que aparte de eso nos ensefid, que el psicélogo organizacional, como se
mencionaba anteriormente era un mundo, un mundo, pues iba explorar un mundo
totalmente diferente al que tenia..., al que tenia...concebido el estudiante, me di cuenta
que realmente era verdad” (E2).

-“La teoria que yo vi en la universidad, es muy afin, o bueno, me he encontrado con la
mayoria de lo que vi teéricamente en, aca, y lo que realizo en la empresa... en la
empresa, entonces el cambio no ha sido mucho” (E5).

Sin embargo, ante esta respuesta, se opone otro de los estudiantes, que manifiesta que la
profundizacion que han tenido en la universidad, para la psicologia organizacional, ha sido muy
poca Yy por tanto, pasar de lo tedrico a lo practica, es complicado:

-“Pasar de lo teorico a lo practico. Que tenemos muy poco conocimiento o muy poca
profundizacion de lo que uno va a ver como psicélogo organizacional en un campo
cuando uno ve la materia de psicologia organizacional. Cuando uno ve organizacional,
uno ve estilos de liderazgo, motivacion, clima, estructura, pero no te cuentan que hay
unos procedimientos que se deben hacer, por ejemplo en la materia en que a mi me
dieron, no me lo contaron” (E3).

En otros significados atribuidos al paso de la teoria a la practica, se observa
preocupacion. Esto se da, por los cortos periodos de tiempo Y la rigurosidad de los procesos
establecidos para lograr las metas en la organizacion

-“A no, lo tedrico suena muy bonito, pero cuando uno logra aplicar eso en... en la

psicologia organizacional, uno no solo ve que lo tiene que aplicar, sino que tiene que

cumplir con un tiempo, con una calidad, con una rigurosidad del proceso, es decir, toca

aplicar toda lo tedrico, pero a uno no le dicen que usted tiene que estar a un tiempo y a

un ritmo de una compariia...” (E4).

Finalmente, otro de los participantes manifiesta que en la practica es donde se ponen a

prueba todos los conocimientos aprendidos en la universidad y todo aquello que no se aprendio,
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es el momento para hacerlo. Se manifiesta también que la universidad como referente, es el
primer aporte al profesional, pero en realidad, el profesional se construye es en la practica:
-“(...) en la practica se aprende todo lo que no aprendiste en esta universidad, pones
obviamente en préactica todo lo que aprendiste, porque la universidad es la base para
poder desempefiarte de la mejor manera, pero hacer la practica, te ensefia, y te cultiva,

para hacer las cosas bien cuando ya salgas a laborar y salgas a desempefiarte como
profesional, eh (E2)

6.3.4. Finalidad de la préactica de psicologia en el campo organizacional

Los significados que los estudiantes atribuyen a la finalidad de la practica son variados. Algunos
de ellos lo relacionan con todas las areas, otras con el refuerzo de lo aprendido en la universidad
y otros con el desempefio a la realidad laboral del contexto en el que se encuentren. Uno de los
significados, se relaciona con las funciones y actividades basicas que realiza el psicélogo,
destacando que en diferentes areas de su profesion, puede aplicar los conocimientos aprendidos:

-“(...) es un campo que te permite a ti aprender de todo lo que tiene que saber un

psicologo por decirlo asi, porque en ese campo haces seleccion, haces trabajo con

personas, haces trabajos con grupos, haces asesorias psicologicas, entonces eso es un
campo muy abierto porque si lo sabes aprovechar, aprendes bastante de ¢l” (E1).

Otro de los significados de los psicologos en formacién participante de la investigacion,
se relacionan con el desempefio. En este sentido, la finalidad de la practica es conocer el futuro
del psicologo organizacional y reconocerse en la realidad laboral, con los procedimientos y los
conocimientos basicos que debe adquirir para el desarrollo de su rol en la organizacion:

-“La finalidad de la practica de psicologia en el campo organizacional, es que el

psicologo conozca cudl va a ser el campo a desempefiar y que tenga, como practica, un

acercamiento a la realidad laboral que conozca los procedimientos y le aporte a su
carrera formativa” (E3)

Por ultimo, otros de los significados que los psic6logos manifiestan como finalidad de la

practica, son: afianzar conocimientos, reflexionar sobre lo aprendido, fortalecer las habilidades
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en el quehacer en la organizacién y aprovechar la oportunidad para conocer sobre el mundo
laboral actual:

-“(...) la finalidad de mi practica, es afianzar conocimientos que ya he adquirido en la
universidad” (...) también el objetivo es... lograr dimensionar otro aspecto de la
psicologia, (...) la organizacional, me da otra perspectiva de lo que se puede hacer desde
la psicologia (E2).
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7. Discusién

La expresion de los sujetos en situaciones en las que se sientan involucrados y emocionalmente
implicados en las actividades, resultan los escenarios fundamentales para la construccion del
conocimiento

(Correa, 2011, p.82).

El siguiente capitulo de discusion de resultados, se elabora teniendo en cuenta las ideas aportadas
por los psicologos en formacion, las cuales fueron descritas anteriormente. Aqui, se relacionan
las respuestas y se interpretan los significados teniendo en cuenta los objetivos especificos de la
investigacion. Se esbozan algunos analisis, acompafiados de referentes conceptuales y

antecedentes consultados a lo largo de la investigacion.

7.1. Definiciones o conceptos sobre la psicologia organizacional

Los significados que los psicologos en formacidn atribuyen a la psicologia organizacional, son
diversos y variados. Algunos la entienden como campo, otros como accion y otros como area o
rama de la psicologia. De acuerdo con lo anterior, se observa un desconocimiento o falta de
identificacion con la disciplina en la que actualmente se despefian en la practica profesional. Al
diferenciarla como un campo multidisciplinario, donde se trabaja por el bienestar de todos los
integrantes en la organizacion, se destaca que segun los participantes, la psicologia
organizacional también vela por el bienestar de las personas gque trabajan en una organizacion.
De acuerdo con Enciso y Perilla (2004) “La psicologia organizacional refleja mas interés en el
empleado (...), ocupandose de entender el comportamiento y de fortalecer el bienestar de los
empleados en el lugar de trabajo” (p.1). En este punto, se evidencia en los participantes del
estudio una preocupacion, mas alla del cargo y de las responsabilidades que le son asignadas en

la empresa, un interés por los individuos que hacen parte de un colectivo. En este sentido, el
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bienestar toma gran importancia en los significados de los estudiantes, en tanto se sienten
responsables de generar bienestar, en todo momento, dentro de la organizacion.

En las respuestas de los estudiantes, se evidencia también un interés, desde el perfil
profesional que ellos quieren realizar. Aqui se observa una apropiacion y sentido de pertenencia
por el campo en el cual se desempefian, en tanto la vision se establece desde las capacidades que
alli puedan desarrollar.

Otro de los significados atribuidos a la psicologia organizacional, es el asociado con
humanizar los procesos de seleccion en la compafiia. Es decir, por medio de este campo, se
pueden realizar de una mejor manera los procesos de reclutamiento y seleccion, pues se tiene la
posibilidad de identificar algunas caracteristicas de las personas que van a aportar en el
desarrollo y reconociendo sus habilidades y analizando a fondo cada una de sus perspectivas en
la organizacion. Como lo afirma Martinez (2015),

Actualmente, las empresas se han embarcado hacia iniciativas que buscan estimular el

talento y el “potencial humano” y crear empresas donde la gente sea el nucleo, el motor.

Por ello, es méas necesario que nunca establecer las claves necesarias para que la empresa

se humanice o mejor dicho sea humanitaria. Porque como establece Tim Leberecht,

director de marketing, humano describe lo que somos, mientras que humanista significa
lo que queremos ser. Un negocio siempre es humano, pero se convierte en humanista
cuando busca un propoésito que va mas alla de sus propias necesidades, como es mejorar

la condicién y vida humana (p.2).

De ahi que sea evidente que la seleccion del personal tenga que humanizarse para hacer
un analisis del individuo desde todas las dimensiones y segun la estructura individual de cada
sujeto. Es decir, se vislumbra una preocupacion por la buena seleccion del personal, para el cargo
al cual se esta aspirando y para las aptitudes necesarias que implica estar en €l. El psicdlogo en
formacion, considera que “humanizar los procesos de seleccion”, es el encargo principal de la

psicologia organizacional, sin embargo, no se observa una definicion de ella misma, sino en

torno a sus funciones. Existen desde la nueva perspectiva de la gestién humana en la
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organizacion, tres aspectos fundamentales que permiten su descripcion: el primero, es el
reconocimiento del saber como fuente importante en la generacion de riqueza; un segundo
aspecto, la valoracion de los activos intangibles que se encuentran en las personas como
elemento basico en la formulacion de estrategias empresariales que lleven a las organizaciones a
ser mas competitivas, y tercero, el surgimiento de una nueva teoria de la estrategia, que reconoce
el papel de los recursos y las capacidades internas de las empresas en su competitividad (Barney,
1991; Barney y Wright, 1998, como se cité en Méndez, 2014).

En las definiciones aportadas, también se observa la preocupacion por el clima laboral.
Esa es una condicion de trabajo que puede llevar a la motivacion o no de los empleados y que
conduce al bienestar laboral constante. En este sentido, Molina (como se citd en Cardenas,
2013), define la psicologia en téerminos del logro ultimo de ella: el bienestar.

La Psicologia Organizacional es la aplicacion de los conceptos, conocimientos, habilidades,
técnicas y metodologias propias de la psicologia con aplicabilidad en contextos laborales, con el
objetivo de generar bienestar econdmico, social, de salud, ambiental y mental a cada uno de los
miembros de la organizacion incluyendo a empleados, obreros, trabajadores, gerentes y hasta a
socios (p.35).

De lo anterior entonces, se puede concluir que la vision del bienestar comprendida por los
psicologos en formacidn, se establece desde los significados que le dan a su profesion, en tanto
existe para mejorar las condiciones de vida de las personas y en este caso, de las personas en las
organizaciones. El bienestar, como principio de vida, es entendido por los estudiantes como la
posibilidad de aportar a la construccion de mejores organizaciones y de mejores condiciones
laborales.

En relacion con los significados atribuidos por los psicologos en formacion a la
psicologia organizacional, es importante afirmar que hay un énfasis especial en los procesos y

procedimientos que se dan en la empresa. Los estudiantes definen la psicologia organizacional
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como la rama de la psicologia o el area que acompafia los procesos en la empresa. En este
sentido, se incluyen las actividades con el personal, los espacios adecuados para ellas, el personal
que integra la compafiia y los procedimientos realizados para la seleccion y el reclutamiento del
mismo. Se puede afirmar también, que se observa una definicién macro de lo que es psicologia
organizacional. En las definiciones, se nota por parte de los psicdlogos en formacion, una
definicién que no compromete mucho los intereses, sentimientos o deseos desde la préactica como
tal, sino que aluden a una definicién sencilla desde los presupuestos adquiridos en la universidad.

En algunos significados, se evidencia que el lugar del psicdlogo organizacional en la
actualidad, es primordial, ya que en toda organizacion, él es el encargado de velar por el
bienestar de las personas, trabajando por el buen clima laboral que debe existir para el éxito de la
productividad en una compafiia. En esta respuesta, se evidencian algunos conceptos claves como:
trabajo, clima laboral, lugar de trabajo, bienestar, entre otros.

En la definicidn, se hace evidente también la necesidad del psicélogo, en tanto el proceso
de seleccion que el realiza, garantiza la permanencia de las personas en la organizacion, es decir,
el psicdlogo organizacional encargado del reclutamiento, también se encarga a traves del trato, el
mejoramiento del clima laboral y la buena seleccidn, de brindar un buen equipo para la
organizacion. Aqui se observa también, una gran responsabilidad por el trabajo que se realiza en
las compafiias, dado que de ellos depende, la calidad del personal contratado y por tanto de la
efectividad y eficacia de la contratacion, evidenciado en la permanencia. La preocupacion por el
ser humano, se hace latente en cada respuesta y se observa como un aspecto diferenciador en la
practica del estudiante dentro de la organizacion

Se observa en esa Ultima expresion, un desconocimiento de las funciones del psicélogo,

aungue se menciona que hay muchas mas cosas detras de una organizacién que la seleccion. En
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este fragmento, se observa que el entrevistado identifica al psiclogo, como el encargado de la
seleccidn de personal, pues es lo Unico de lo cual se encarga. Como lo afirma Aguilar y
Maldonado (2010):
Tal vez una de las funciones profesionales mas conocidas del psic6logo en ambientes
organizacionales sea el reclutamiento y seleccion de personal. A pesar de esto, son
escasos los esfuerzos para sistematizar esta actividad. Las diferentes herramientas

metodoldgicas con que cuenta el psicélogo para su ejercicio profesional no han sido
aplicadas para mejorar la forma en que se desempefian en sus propias tareas profesionales

(p.2).

Los significados que ha construido, se han dado gracias a la preparacion en la
universidad. Esto presume que no hay una comprension de las funciones del psicologo: él mismo
afirma sentirse culpable de esta situacion en su practica. De ahi entonces que se entienda como
un asunto de desconocimiento por parte de los estudiantes, el marco general en el que se inscribe

todo practicante de psicologia organizacional.

7.2. Funciones de la psicologia organizacional

Los significados que los estudiantes atribuyen a las funciones de un psicologo organizacional, se
presentan desde un entendimiento del quehacer del psiclogo enmarcado dentro de los procesos
de la gestion del talento humano, las funciones que los participantes mas nombraron fueron: la
seleccion del personal, gestionar un buen clima organizacional en la compafiia, y buscar el
bienestar laboral de los empleados; aunque ellos como practicantes son encargados de funciones
relacionadas con el proceso de seleccion.

En todas las respuestas de los entrevistados, el concepto de seleccion de personal o el de
reclutamiento, lo utilizan de forma indiscriminada para referirse a lo mismo. Entre las

actividades desarrolladas para llevar a cabo esta funcion se encuentran la busgqueda de hojas de
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vida, las entrevistas, la aplicacion de las pruebas y la interpretacion de las mismas. Sumado a
esto, en los significados se evidencia que después de este proceso, el psicologo debe velar por el
favorecimiento de un clima laboral adecuado. Tras estas definiciones, puede evidenciarse que la
comprension de las funciones de este campo de la psicologia, es reducida para los psicologos
entrevistados, ya que no hay reconocimiento de todo el campo de trabajo que se incluye en la
organizacion. Aunque ellos mencionan que son mas funciones, no las nombran en su discurso.
Es una realidad que saben que existen otras funciones, pero inicialmente, no las realizan ni las
diferencian con claridad en la agencia de préctica.

En registros académicos, diversos autores definen las funciones de un psicélogo
organizacional. A continuacion, Muchinsky (como se cito en Cardenas, 2013, p.41) plantea que
las actividades profesionales de los psicdlogos organizacionales se pueden agrupar en seis
campos generales: Seleccion y colocacion, capacitacion y desarrollo, evaluacion del desemperio,
desarrollo de la organizacion, calidad de vida laboral y ergonomia.

Lo anterior, abre un campo macro de funciones para un psicologo organizacional. En los
significados que los estudiantes atribuyen a las funciones, se observan algunos acercamientos a
lo que seria un compendio o entramado de requerimientos y exigencias en las compaiiias en la
actualidad. Sin embargo, la vision es reducida y limitada al proceso de seleccion.

Con relacion a las funciones que los psicologos desempefian actualmente en las
organizaciones, las respuestas no distan mucho de las anteriores. Entre las mas importantes,
puede mencionarse el reclutamiento, la gestion humana y las actividades de bienestar. En las
funciones relacionadas por algunas compafiias en la practica de la psicologia organizacional, se
destacan:

¢ Realizacidn de visitas domiciliarias; revision de lista Siri Clinton y antecedentes
judiciales.
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e Realizacion de pausas activas cognitivas con todo el personal de la planta de
produccién.

e Realizacion y ejecucion de proyectos que puedan ayudar al bienestar del
empleado; capacitacion, realizacion de encuestas de satisfaccion, entre otros.

e Realizacion del boletin informativo en el cual se pueden realizar tematicas que
ayuden al crecimiento personal de los empleados y al bienestar de los mismos.

e Realizacion y programacion de celebraciones y eventos.

e Reclutamiento, seleccion mediante entrevistas semi estructuradas y seguimiento
de aprendices y del personal requerido en la organizacion.

e Inscripcion del personal al plan carrera, buscando nuevas oportunidades de
crecimiento para el personal de la organizacion.

e Realizacion de induccion a personal nuevo de la organizacion, buscando desde el
area de psicologia un proceso de desarrollo integral.

e Trabajar de la mano de salud ocupacional como grupo interdisciplinario
fomentando promoviendo la salud no solo fisica, sino mental del trabajador.

e Atender los requerimientos asignados por el jefe del area.

e Participar del comité de convivencia observando los procesos llevados a cabo y si
es posible proponer ideas para su ejecucion.

e Realizacion de informes de evaluaciones de satisfaccion, seleccion, e informes
requeridos por el jefe del area.

En las funciones mencionadas por los participantes, se puede observar como el campo de
accion del psicdlogo organizacional, es amplio y se caracteriza por trabajar diversas dimensiones
en la organizacién. Sin embargo, y como lo expresan algunos de los entrevistados, aunque las
compaiiias tengan estas funciones como base para el cargo de practicante, la responsabilidad se
centra en la seleccion del personal y las actividades que estan dirigidas a ello. Los estudiantes
afirman que, por ser practicantes, en algunas ocasiones no son legitimados por el resto de sus
comparieros, lo que hace a otros profesionales de la compafiia, recibir responsabilidades que le
corresponden a ellos como psicdlogos organizacionales en formacion.

En los significados atribuidos a las funciones en las organizaciones actuales, se observa
un interés en los estudiantes por diversificar las actividades que realizan al interior de la
organizacion, manifestando el cambio en la monotonia, un clima laboral mas agradable para los

empleados y un trabajo por el bienestar del empleado. En esta definicion de funciones en las
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compafiias actuales, se observa un sentido de pertenencia mayor por el trabajo, en tanto ellos
desean velar por el bienestar humano, espiritual y social de los que trabajan en la compafiia.

Finalmente, puede afirmarse que con respecto a las funciones de los psic6logos en las
organizaciones en la actualidad, se vislumbra una clara falta de confianza por parte de las
agencias, en la asignacion de funciones diferentes, lo cual en parte se justifica por el
desconocimiento que, de estas mismas, poseen los estudiantes. Tanto la omisién, como la
adjudicacion de funciones a otros profesionales, se presenta como un sintoma caracteristico en
las empresas de los estudiantes participantes de la investigacion. Sin embargo, en el documento
de Lineamientos para la practica en psicologia en UNIMINUTO, se presentan las funciones para
el campo organizacional. Es por esto que puede afirmarse un desconocimiento por parte de los
entrevistados, sobre el amplio marco en el que se inscriben estas practicas. En el documento
mencionado, se afirma que para el ambito organizacion, las competencias adquiridas en el
programa de psicdloga ofrecido por UNIMINUTO, deben propiciar que el estudiante pueda
analizar e intervenir sobre las dinamicas organizacionales-empresariales, entidades publicas o
privadas, ONG’S- con el fin de mejorar la calidad de vida de las mismas. Las funciones que se
mencionan alli, se transcriben a continuacion:

* Asesoria en la organizacion del area de desarrollo humano de la empresa.

* Definicion de los perfiles psicologicos del personal que requiere la empresa.

* Realizacion de los procesos de seleccion de personal, de acuerdo con esos perfiles.

* Realizacion del proceso de induccion y acompafiamiento del personal recién vinculado.

* Planeacion y realizacion de procesos permanentes de capacitacion y formacion en desarrollo de
personal.

* Diagnostico participativo e interdisciplinario de las necesidades en el campo de la salud mental
de los distintos grupos humanos que involucra la empresa: empleados, familias de los empleados,
usuarios.

 Realizacion de diagnoéstico del clima organizacional, e implementacién de programas que
permitan resolver los fenémenos colectivos problematicos, que afecten negativamente la salud
mental de la comunidad laboral e impidan el logro de los objetivos corporativos.

* Formacion y desarrollo del personal de acuerdo con andlisis de necesidades formativas, disefio e
implementacion de programas y acciones normativas, evaluacion de acciones normativas,
absentismo, direccién e implementacién de programas de mejora cualitativa de los recursos
humanos.
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* Investigacion cualitativa y cuantitativa de mercados en términos de sondeos, encuestas, estudios
sobre imagen y consumo, motivaciones y actitudes de compra, medicién de la efectividad de los
programas de publicidad, estudios de reacciones hacia productos, etc.

De lo anterior se entiende que existe un reglamento y unos lineamientos para comprender
las funciones asignadas al psiclogo organizacional desde las directrices institucionales. Sin
embargo, se evidencia, con lo anterior, que si existe una propuesta de las funciones que los
psicélogos organizacionales deben realizar en su practica. Con esto, se puede pensar en los
préximos convenios con agencias de préctica, en vigilar el cumplimiento del mismo o que los
psicélogos en formacion y sus asesores de practica se apersonen de esta situacion dandole el
lugar al quehacer del psicélogo en el campo organizacional.

De la mano con las funciones, se destacan también los conocimientos y habilidades
bésicas para el ejercicio profesional en el campo de la psicologia organizacional. En los
significados de los estudiantes, se manifiestan: la proactividad, la creatividad, la paciencia, el
manejo de las emociones, la escucha, la adaptacion al cambio, entre otras. Los psicologos en
formacidn, reconocen la necesidad de desarrollar ciertas competencias que deben poner a prueba
en la organizacion y que de ellos dependera el desempefio que logren en ella. En este sentido y
desde la amplitud de los significados de los psicologos participantes, se observa que no hay
relacion con las funciones que mencionan, pues si un psicélogo debe tener todas las anteriores
caracteristicas, estas no se podran evidenciar solo en un proceso de seleccidn, sino gque tienen
que realizarse otras funciones que ayuden a poner en practica todas las habilidades sefialadas.

De lo anterior se puede comprender entonces como la vision de las funciones, en relacion
con los conocimientos y habilidades para la practica profesional, no coinciden; en tanto las
organizaciones en la actualidad demandan desarrollar ciertas competencias, por tanto, los

psicologos en formacion deben responsabilizarse mas por su formacién para estar
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conextualizados con las necesidades de las organiziones. Enciso y Perilla (2004), afirma que, en
la actualidad, las organizaciones colombianas, exigen la participacion de un profesional
especialista en el comportamiento humano. Debe ser capaz de aplicar todos los conocimientos
desarrollados por la psicologia en un ambiente competitivo y calificado, por tanto su habilidad de
gestionar, incorporar y aportar con los conocimientos al proceso de produccion de la empresa,

sera fundamental. De la mano con lo anterior, Montealegre (2003) afirma que:

El psicologo organizacional debe desarrollar competencias respecto al entendimiento del negocio,
el mejoramiento organizacional y la gestion del talento humano. Para lograrlo debe desarrollar su
liderazgo: habilidad para convocar a las personas y equipos de trabajo, generando credibilidad e
integracion con el fin de alcanzar los objetivos del negocio; comunicacion: habilidad para
compartir informacion oportuna, confiable y necesaria en los diferentes niveles organizacionales;
Trabajo en Equipo: habilidad para construir y consolidar equipos de trabajo orientados al logro y
comprometidos con la organizacion; Flexibilidad y Adaptacion al cambio: responder con
efectividad y flexibilidad a los cambios del entorno reflejando el ritmo de trabajo que se da al
interior de la organizacién, expresado en decisiones oportunas, metodologias innovadoras y la
solucion eficaz de problemas (como se citd en Enciso y Perilla, 2004, p.15).

Las caracteristicas de un psicologo organizacional y las habilidades mencionadas
anteriormente, permiten asociar los significados de los estudiantes con los planteamientos de
estos tedricos, en tanto se mencionan diversos ejes de la vida en la organizacién, como lo son los
procesos, procedimientos, relaciones con los demas, autoevaluacion y buenas préacticas laborales,

como lo afirman los entrevistados.

El psicologo organizacional no puede ser ajeno a poseer los conocimientos de bases fisioldgicas y
psicoldgicas del desarrollo de las cualidades, habilidades y actitudes del talento humano, que los
individuos deben potenciar para lograr metas organizacionales. De igual manera, debe tener la
habilidad de describir, entender, predecir y modificar la conducta individual y grupal en contextos
organizacionales; manejar herramientas que mejoren los niveles de bienestar fisico, mental y
social de los colaboradores. Igualmente, no debe olvidarse de variables que obedecen a
habilidades como la capacidad de influir e impactar en otras personas, con el fin de lograr unos
objetivos; habilidad para tomar decisiones, manejar la informacion del entorno que favorezcan su
profesién y las organizaciones con las que esta vinculado. Trabajar en equipo, resolver problemas
y ser persuasivo son competencias requeridas en el mundo competitivo en el que se desempefia el
psicologo organizacional. En Gltimo lugar, debe contar en su perfil profesional con variables
actitudinales referentes al servicio, calidad, ética profesional, responsabilidad social y motivacion
laboral (Céardenas, 2013, p.44).
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Finalmente, en uno de los manuales de descripcidn de cargo entregados a los practicantes
en las compafiias, se destaca que el perfil debe ser: Estudiante de Psicologia con competencias en
la intervencion y resolucién de conflictos, comunicacién asertiva, motivacion y destrezas para el
trabajo en equipo, con capacidad de liderazgo, capacidad de anélisis y redaccion. Formado en
valores tales como: respeto, tolerancia, compromiso, honestidad, disciplina, orden y aseo, sentido
de pertenencia y competitividad. Con relacion a los conocimientos y habilidades que relatan los

estudiantes, estd muy acorde con lo que solicitan las compafiias.

7.3. Caracteristicas de las practicas en psicologia organizacional

Entre los significados que los psicologos en formacion atribuyen a las practicas de psicologia
organizacional, pueden destacarse desde: el interés en un campo diferente al clinico, la
remuneracion econdémica y los retos que un campo como este puede aportarles a la construccion
profesional.

Al referirse a las précticas realizadas, los estudiantes manifiestan que se encontraron con
algo muy diferente y desconocido, a lo visto en la universidad. Algunos de ellos manifiestan que
los procesos de formacion son incipientes para desarrollarse en un campo tan amplio como es la
organizacion, y que solo un curso de psicologia organizacional, no los dota de herramientas
suficientes para la practica profesional. Ante eso, el practicante debe acoplarse rapidamente a los
requerimientos de las compafiias, adaptar los conocimientos que acumulé en la universidad y
trasladarlos a la organizacion.

En otros de los significados, se puede destacar que en la practica es donde se aprende
todo lo que no se aprendid en la universidad; es decir, de acuerdo con los participantes, las
agencias de préactica resultan ser el lugar de aprendizaje por excelencia para los psicélogo en

formacidn, en tanto es en ellas donde se ponen a prueba las caracteristicas y habilidades antes
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mencionadas; entre ellas la adaptacion, la creatividad y la capacidad de contextualizar los
conocimientos en otro campo de estudio. En este sentido, como lo afirma Correa (2011), la
participacion en escenarios de la cultura profesional permite a los estudiantes aproximarse a su
disciplina e integrarse a practicas particulares, mismas que favorecen la construccién de
aprendizajes, actitudes y formas de ser y desarrollarse como profesional.

Para la Corporacion Minuto de Dios, las practicas psicoldgicas constituyen el periodo de
la formacidn de los estudiantes, en el cual tienen la posibilidad de conjugar los conocimientos
adquiridos en la académica, con las experiencias propias de los diversos &mbitos de accion de la
psicologia. Asimismo, las préacticas representan la oportunidad para que el estudiante culmine el
proceso de aprendizaje en el pregrado de psicologia, interviniendo en una realidad concreta a
partir de la formacion académica, actitudinal y ética, que le ha ofrecido UNIMINUTO.

Entre las limitaciones que los estudiantes manifiestan en el proceso de la préactica, se
destaca la forma como las organizaciones delimitan sus funciones y restringen el campo de
accion, incluso, en algunas de ellas, hay desconocimiento de las funciones del psicélogo como
tal y son realizadas por otros profesionales pertenecientes a la compariia. Actualmente, la
psicologia ejercida “desde el interior” de las organizaciones, se desdibuja debido a las
particularidades y demandas del mundo empresarial. Esta, se circunscribe al campo de la gestion
de los recursos humanos, el cual ha sido igualmente competencia de otras disciplinas como la
ingenieria industrial, la administracion de empresas, el derecho (Enciso y Perilla, 2004).

Continuando con la idea anterior, también es evidente un sentimiento de insatisfaccion
por parte de los psic6logos en formacion, pues manifiestan que en las organizaciones en las que
estan realizando la practica, desconfian de ellos por no tener un titulo, restringen su trabajo de

gran manera, en ocasiones olvidando las funciones inherentes a un psicélogo organizacional. En
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este sentido, se destaca la forma como los psicdlogos manifiestan la insatisfaccion en los lugares
de practica.

Otra de las manifestaciones de los psic6logos, con relacion a las précticas, es la situacion
constante en las empresas sobre la representacion que se forma del psicélogo. Es decir, en la
sociedad y en las organizaciones en general, pervive la mentalidad de que el psicologo es
“serio”, “apatico”, “aplacado”, entre otros calificativos que se le han impuesto a través de los
afios.

Otra de las limitaciones referenciada por los psicdlogos, en los significados que le dan a
la practica en el campo organizacion, se refiere al fuerte cumplimiento con estandares de calidad,
rigurosas evaluaciones de desemperfio y controlados tiempos sobre el trabajo que realizan en la
organizacion. Para ellos eso se presenta como una presion constante y no les permite desarrollar
un trabajo con libertad y tranquilidad. La preocupacion constante por rendir en la empresa y
alcanzar las metas propuestas, se convierte, segun los entrevistados, en una tension constante
entre lo que deben hacer, quieren hacer y tienen que hacer para lograr los requerimientos
organizacionales.

Finalmente, al preguntarles a los participantes de la investigacion, por la finalidad de la
practica, ellos manifiestan que esta existe para afianzar los conocimientos adquiridos en la
universidad, también para conocer un campo poco tratado en la formacion universitaria a lo largo
de la carrera. Reconocer el campo en el cual se puede desempefiar en un futuro, resulta
fundamental para los psic6logos, en tanto pueden adentrarse a la realidad organizacional. En este
caso, la practica les permite identificar la cultura de las organizaciones, las formas de
comportamiento en ellas y los requerimientos desde el sistema laboral para la profesién. Desde el

cargo que desempefien como lo afirma Enciso y Perilla (2004), existe un reto fundamental, y es
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que en cualquiera de los cargos que se nombre como psic6logo organizacional, 0 como sea
comprendido por las organizaciones, ( Gerente de Gestion Humana, Director de Seleccion,
Director de Capacitacion, Asistente de Gestion Humana, Compensacion y Beneficios, Salud
Ocupacional, Servicio al Cliente, etc.), se debe aportar con todos los requerimientos del sistema
laboral y organizacion actual y esto solo es posible, reconociendo la influencia del clima y la

cultura sobre el psicdlogo como actor fundamental en el ambito empresarial.

Igualmente y acompafiado de las anteriores ideas, el psicélogo organizacional, debe
dirigirse a su meta fundamental que es la salud psicoldgica en el contexto organizacional, al
equilibrio entre la vida persona y la vida profesional de todos los integrantes de la organizacion.
(Enciso y Perilla, 2004).

Con relacion a los objetivos basicos planteados por la universidad en la practica
profesional de la psicologia, se puede afirmar que los estudiantes entrevistados, no reconocen
cuales son, en tanto sus respuestas se acercan muy someramente a lo que alli esta planteado:

En el documento de Lineamientos de las practicas en psicologia, se plantea como
objetivos generales de la préactica:

Utilizar como principio de accién general, el enfoque praxeoldgico propio de la Corporacion
Universitaria Minuto de Dios.

Aplicar los conocimientos tedricos, técnicos y metodoldgicos propios de la psicologia, en los
ambitos de accion profesional, o campos ocupacionales, en los que el ejercicio de la psicologia
sea necesario, con el fin de fortalecer la pertinencia de la psicologia en los contextos sociales que
la legitiman.

Igualmente, se plantean como objetivos especificos:
Identificar las necesidades del ambito en el que el estudiante realiza su practica, ya sea
comunitario, educativo, organizacional, de la salud, juridico u otros, con el fin de proponer

alternativas de intervencion acordes con las necesidades de la institucion o agencia de préactica.

Obtener un adecuado proceso dialéctico entre los aspectos tedricos y préacticos propios de la
psicologia, que permitan un enriquecimiento de los procesos curriculares inherentes al programa.
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8. Recomendaciones

Se recomienda inicialmente a los psic6logos en formacion, conocer de antemano las
funciones que van a desempefar alli, dirigidas desde los lineamientos universitarios o internos de
cada empresa, pues se presentaron algunos casos en los cuales los entrevistados no conocian
ninguno de los anteriores. Igualmente, frente a los contenidos y a la eleccion de otro campo de
practica profesional, la invitacion es a informarse de cara a los procesos a seguir en la
culminacion de su carrera.

Por otro lado, a la Corporacion Universitaria Minuto de Dios, se le recomienda, como una
accion pertinente, generar diversos espacios donde puedan profundizarse y complementarse
algunos temas relacionados con el campo de la psicologia organizacional, ya que la universidad
siempre esta comprometida brindando una buena formacion. Seguido a esto, se puede promover
la creacion de un semillero de psicologia organizacional, desde el interés de los estudiantes para
tener la oportunidad de profundizar en temas especificos o inquietudes suscitadas en la
formacion universitaria.

Igualmente, se sugiere que UNIMINUTO, en su programa de psicologia y en conjunto
con la coordinacion de practicas en psicologia, incluyan dentro del curso psicologia
organizacional, temas como seleccidn de personal y analisis a profundidad de pruebas
psicotécnicas, ya que los participantes en su mayoria lo mencionaron como una falta al momento
de llegar a las organizaciones y ejercer la practica profesional.

Para los proximos practicantes en el campo de la psicologia organizacional, se hace
necesario que soliciten a las organizaciones la entrega de un documento en el cual les expliquen
las funciones a realizar. Asimismo, que este pueda servir, como una guia para el estudiante, en

los procesos y procedimientos llevados a cabo en la organizacién. Esto promovera también que



91

entre la coordinacion de practicas, el asesor y el estudiante, se cree un puente fundamental para
tener la informacién actualizada y clara al momento de evaluar los procesos llevados a cabo en la
practica profesional.

Igualmente, se invita a los estudiantes en formacion en psicologia, a potenciar y explorar
con mas profundidad, el campo en el que se van a desempefiar en la practica profesional. Esto
ayudara a su mejoramiento constante y al fortalecimiento y perfeccionamiento conceptual. De
ahi, que sea una responsabilidad compartida, algunos de los significados que los estudiantes tiene
de la psicologia organizacion y sus funciones. Con un proceso auténomo e interesado por los
compromisos que se asumen en la academia, se podran obtener mejores resultados.

Finalmente, y con miras a un proximo trabajo, se recomienda tener en cuenta algunos
conceptos que no pudieron profundizase a través de las entrevistas con los participantes de la
investigacion y que aportan a la construccion de los significados en la practica profesional, en el
campo de la psicologia organizacional: identidad profesional, rol, status del psicologo

organizacional, oferta laboral y la influencia del mercado en la globalizacion.
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9. Conclusiones

La presente investigacion, contribuy6 a fortalecer los conceptos atribuidos al ejercicio de
la piscologia en el campo organizacional, destacando las definiciones de ella, las funciones que
se realizan en la préctica, y los significados que los psicdlogos en formacién de la UNIMINUTO,
consolidan de ella, por medio de la interaccién social y con base en la formacién universitaria.
Reconocer los significados que atribuyen un grupo de estudiantes que interaccionan en el campo
de la psicologia organizacional, aport6 a la comprension de las realidades en el campo de la
psicologia organizacional, en tanto se obtuvieron aportes significativos sobre las concepciones
personales que, influenciadas por las experiencias en la practica, consolidan una vision de mundo
y nuevos horizontes de actuacion en el campo laboral.

En relacion con los conceptos que atribuyen a la psicologia organizacional, se puede concluir
que los significados son muy diversos y variados. Algunos la entienden como campo, otros
como accion, otros como area y finalmente otros, como rama de la piscologia. En todas las
definiciones, se destaca un concepto importante y es el de bienestar. Ya sea nombrada desde
cualquiera de los anteriores conceptos, los psicologos en formacion la definen en funcion de su
finalidad, es decir, para posibilitar el cuidado, atencion y bienestar en la organizacion.
Igualmente, en las definiciones manifestadas por los psicdlogos, se observa un interés por el
perfil profesional, més alla de lo que puede significar este campo de la psicologia. Esto se
evidencia en las respuestas que aluden a las capacidades que pueden explorar en ese campo y a
lo que pueden lograr desempefiandose ahi, aunque no se aborde poco como rama de la psicologia
o campo diferenciado. Finalmente, y en la mayoria de los casos, los estudiantes utilizan la
palabra “humanizar”, para referirse a la funcion de la psicologia organizacional. En este sentido,

se observa una relacion arraigada con los procesos de seleccion, sin embargo el enfoque se basa
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en mejorar los procesos y hacer un trabajo diferenciado en las organizaciones. Es decir, no
seleccionar el personal de forma répida y sin sentido, sino de forma acertada, evaluando todas las
habilidades personales, aportes a la empresa y crecimiento del equipo de trabajo. Se observa por
tanto y como se destacara en los significados frente a funciones y a practica profesional, un
énfasis en la seleccion, como funcién basica para los psic6logos en formacion en la préactica.

Por su parte, los significados sobre las funciones de un psicélogo organizacional, se
presentan desde un entendimiento del quehacer del psicélogo enmarcado dentro de los procesos
de la gestion del talento humano, las funciones que los participantes mas nombraron fueron: la
seleccion del personal, gestionar un buen clima organizacional en la compaiiia, y buscar el
bienestar laboral de los empleados. Es importante afirmar, que al preguntarles a los psicologos
en formacion por las funciones, las respuestas fueron muy reducidas, observandose un
desconocimiento de las establecidas por UNIMINUTO en los Lineamientos para préacticas en
psicologia. De la mano con esto, en las agencias de practica, tampoco se cuenta con un manual o
un procedimiento que permita definir las funciones, por tanto, ellos llegan a realizar actividades
que comunicadas desde lo “informal”, deben cumplir para el buen desempefio en la compaiia. Es
por esto que se puede concluir que los psicdlogos en formacion no tienen una vision muy clara
acerca de las funciones que van a realizar en las respectivas agencias de practica. En relacion con
primer significado desde la seleccion del personal, los estudiantes manifiestan que las
actividades desarrolladas para esta funcion son: la basqueda de hojas de vida, la aplicacion de
pruebas y la interpretacion de las mismas. De igual manera, sobre el clima laboral, los
entrevistados reconocen que la diversificacion de las actividades, seria la alternativa fundamental
para lograr el mejoramiento del clima laboral en la organizacion. EI cambio en la monotonia

laboral y la posibilidad de otros espacios para interactuar, se presentan en esta funcion como una
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necesidad. Sin embargo, los psicologos en formacion manifiestan que se encuentran
impedimentos desde las directivas de las compafiias, en tanto se proponen actividades o jornadas
complementarias y estas no son aceptadas. Finalmente desde la gestién del talento humano, se
destaca que los psicdlogos en formacién mencionan esta funcién, destacando la importancia de la
dimension humana en la organizacion, en tanto el proceso de seleccion se incluye dentro de esta
gestion, proporcionando mecanismos y ambientes productivos para el reclutamiento, la
capacitacion estando en la empresa y la posibilidad de espacios amenos para el trabajo, desde un

buen clima laboral.

Finalmente, frente a las caracteristicas de las practicas en la psicologia organizacional, se
puede concluir que los significados de los entrevistados, se destacan desde: el interés en un
campo diferente al clinico, por la remuneracion econdémica en estas préacticas y por los retos
nuevos que este campo de estudio, les puede aportar en la formacion profesional. Inicialmente,
desarrollarse en otro campo de la clinica, que es lo mas usual en la formacion universitaria, los
estudiantes manifiestan que se abre un campo de realizacion muy amplio, en el cual deben
adaptarse rapidamente con la ayuda de los deméas compafieros de trabajo. Manifiestan que el
campo organizacion, llamé la atencion en el devenir de la formacion universitaria, y que realizar
las practicas en él, fue un reto que asumieron, en tanto poseian pocos conocimientos frente a los
procedimientos que alli se implementaban. Igualmente los estudiantes manifiestan que ingresar
a las agencias de practica, les brindo la posibilidad de contrastar los aprendizajes obtenidos en la
formacidn universitaria y reformular las habilidades y conocimientos necesario que tenian que
adoptar, para poder desempefarse de forma exitosa en la compafiia. En este sentido, como lo
afirma Correa (2011), la participacion en escenarios de la cultura profesional permite a los

estudiantes aproximarse a su disciplina e integrarse a practicas particulares, mismas que
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favorecen la construccion de aprendizajes, actitudes y formas de ser y desarrollarse como
profesional.

En relacion con las préacticas, se puede concluir que los estudiantes manifiestan una
preocupacion generalizada, frente a la aplicacién y evaluacién de pruebas psicotécnicas, pues
esta es una de las funciones que las organizaciones le dan mas importancia. Con respecto a esto,
pueden implementarse algunos espacios en la universidad, donde se aborden estos temas, ya que
es necesario para la practica profesional. Como conocimiento basico, se destaca que las
organizaciones necesitan con urgencia, psic6logos organizacionales capacitados con mayor

profundidad, en todo lo que concierne al proceso de seleccion.
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AnNexos :
UNIMINUTO

Corporacion Universitaria Minuto de Dios

ANEXO A. CONSENTIMIENTO INFORMADO

“SIGNIFICADOS ATRIBUIDOS POR PSICOLOGOS EN FORMACION A LA PRACTICA
PROFESIONAL EN EL CAMPO DE LA PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL”

Este proyecto pretende describir los significados atribuidos por los psic6logos en formacion de la
Corporacion Universitaria Minuto de Dios, sede Bello, a la practica profesional en el campo de
la psicologia organizacional; estd adscrito a la Facultad de Ciencias Humanas y Sociales,
UNIMINUTO.

A continuacion usted encontrara un formulario en el cual nos autoriza grabar nuestra
conversacion teniendo en cuenta que este material solo serd utilizado para la trascripcion del
mismo Yy la elaboracion de informes escritos por parte de las estudiantes investigadoras, y que en
todo momento conservaremos su anonimato, por lo cual dentro de nuestra conversacion no es
necesario hacer mencion de su nombre.

Después de haber realizado las entrevistas A LOS PSICOLOGOS EN FORMACION Y EN
PRACTICA EN EL CAMPO ORGANIZACIONAL, de las cuales usted hace parte, los
investigadores nos comprometemos a devolverles los resultados de este estudio, para que pueda,
ademas de conocerlos, aprender de estos como también nosotros lo haremos.

Yo, identificada/o con cédula de
ciudadania N° de , doy fe de que he sido informado sobre
este proyecto para el cual contribuyo con una entrevista sobre los significados que tienen los
psicologos en formacion en el campo de la psicologia organizacional, sobre conceptos como
trabajo, funciones en las organizaciones, habilidades desarrolladas y obtenidas en la carrera,
perfil profesional y otros acervos obtenidos en la carrera a lo largo de los componentes teoricos,
experienciales y practicos.

Autorizo la grabacion de la conversacion, teniendo en cuenta que la informacion sera utilizada
solo con fines académicos, es decir, en la produccién de textos escritos para la Universidad,
donde nunca se citard mi nombre y se conservara la confidencialidad de mis datos personales.

FIRMA:

C.C de
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ANEXO B. GUIADE ENTREVISTA \//
ENTREVISTA SEMI-ESTRUCTURADA ‘\_1

UNIMINUTO - SECCIONAL BELLO f
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y SOCIALES N AN T
PROGRAMA DE PSICOLOGIA

INVESTIGACION: “SIGNIFICADOS ATRIBUIDOS POR PSICOLOGOS EN FORMACION
A LA PRACTICA PROFESIONAL EN EL CAMPO DE LA PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL”

Dirigido a: Psicélogos en formacion de la Corporacion Universitaria Uniminuto. Sede Bello. Précticas profesionales en el campode la
Psicologia organizacional.

Fecha de aplicacion: Marzo de 2014.

Introduccion: La presente entrevista se realiza en el marco de la Investigacion “Significados atribuidos por psicologos en formacion a la
préctica profesional en el campo de la psicologia organizacional” del programa de Psicologia de la Corporacion Universitaria Uniminuto,
sede Bello. El objetivo principal de la investigacion es Describir los significados atribuidos por los psicologos en formacién de la
Corporacion Universitaria Uniminuto, sede Bello, a la préactica profesional en el campo de la psicologia organizacional. La presente guia
de entrevista tiene una parte inicial de identificacion y la siguiente final con preguntas abiertas.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

OBJETIVO GENERAL

Describir los significados atribuidos por los psicélogos en formacion de la Corporacion Universitaria Minuto de
Dios, sede Bello, a la practica profesional en el campo de la psicologia organizacional.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Indagar acerca de los conceptos que tienen los psicélogos en formacion de la Corporacién Universitaria Minuto de
Dios a la psicologia organizacional

Identificar las funciones que los psicologos en formacién de la Corporacion Universitaria Minuto de Dios asumen
como propias de la practica profesional de la psicologia en el campo organizacional

Identificar los conceptos asociados a la practica profesional en el campo de la psicologia organizacional.

Objetivo de instrumento: Reconocer los significados que tienen los psicdlogos en formacion en el campo de la psicologia
organizacional, sobre conceptos como trabajo, funciones en las organizaciones, habilidades desarrolladas y obtenidas en la carrera, perfil
profesional y otros acervos y conocimiento bésicos que les permiten desempefiarse en la organizacion actual, entre ellos se destacan los
componentes tedricos, experienciales y practicos.

Cargo que ocupaen la empresa: Edad Empresa de practica
1. ¢Qué es para usted la psicologia organizacional?
2. ¢Cuales son las funciones de un psicologo organizacional?
3. ¢Cuadl considera usted que es la finalidad de la practica de psicologia en el campo organizacional?
4. Por qué eligi6 la practica en el campo organizacional? ¢Cual considera usted que es el lugar que tiene el

psicélogo dentro de una organizacién?

¢QUué percepcidn tenia de la psicologia organizacional antes de estar realizando sus practicas profesionales?
¢Qué alcance tiene su cargo? ;Coémo describiria usted sus funciones al interior de esta organizacion?

¢Qué piensa de la demanda laboral en la psicologia organizacional?

¢Cudles son los aspectos que usted resalta de ser psicdlogo organizacional en su empresa? ¢Cual es la
importancia de tener un psicélogo organizacional en las empresas?

© N o o
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¢Cuales han sido las limitantes que usted ha encontrado para ejercer su practica profesional como psicdlogo
organizacional en la organizacion?

En su practica actual ;qué diferencias encontro en el quehacer del psicélogo, en el campo organizacional, al
pasar de lo tedrico a lo préctico?

¢Ha cambiado el significado que usted tenia de la psicologia organizacional? ;Por qué?

¢Qué tipo de conocimientos y habilidades deben tener los profesionales que desean ejercer la psicologia
organizacional en la actualidad?

¢Como ha sido su experiencia en el campo de la psicologia organizacional?



